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Vertaistuen kautta tapahtuva johtamisosaamisen kehittäminen oli päämääränä tämän opin-
näytetyön tekemisessä. Toimin vastaavana lastentarhanopettajana eli yksikön lähiesimiehenä 
yksityisessä päivähoitopalveluja valtakunnallisesti tuottavassa yrityksessä. Kokemukseni poh-
jalta tunsin tarvetta kehittää vastaavien lastentarhanopettajien esimiestyöskentelyä vertais-
tukeen perustuvan toiminnan kautta. 
 
Vertaistuen edistämisen menetelmäksi valikoitui vertaisryhmämentorointi. Tämä mentoroin-
nin muoto perustuu osanottajien vertaisuuteen sekä dialogin kautta esiin tulevan hiljaisen 
tiedon jakamiseen. Vertaisryhmämentorointi on osaamista edistävä menetelmä, jonka tavoit-
teena on työssä oppiminen ja työhyvinvoinnin lisääminen.  
 
Neljän kuukauden aikana, lokakuusta 2013 tammikuuhun 2014, järjestin viisi vertaisryhmä-
mentorointi-tapaamista kolmelle vapaaehtoiselle kollegalleni. Tapasimme keskimäärin kuu-
kauden välein ja jokainen tapaaminen nauhoitettiin tutkimustani varten. Vertaisryhmämento-
rointi-tapaamisten päätyttyä haastattelin osanottajat käyttäen teemahaastattelua. Arviointi-
tutkimukseni on luonteeltaan laadullinen ja tieteenfilosofisena lähestymistapana on feno-
menologis-hermeneuttinen näkemys. Tutkimusaineiston analysoimiseen käytin teoriaohjaavaa 
sisällön analyysiä. 
 
Vastaavan lastentarhanopettajan toimenkuva edellyttää johtamisosaamista henkilöstöön, var-
haiskasvatuksen pedagogiikkaan ja päivittäisjohtamiseen liittyen. Tässä tutkimuksessa kokei-
lin, miten vertaisryhmämentorointi edistää näiden osa-alueiden kehittymistä vastaavien las-
tentarhanopettajien keskuudessa. Tulosten perusteella vertaisryhmämentorointi on hyvä me-
netelmä vastaavien lastentarhanopettajien työhyvinvoinnin lisääjänä ja johtamisosaamiseen 
liittyvän hiljaisen tiedon jakamisen areenana. Lisäksi vertaisryhmämentorointi toi esiin tar-
vetta yrityksen vertaistoiminnan kehittämiseen. Katson vertaisryhmämentoroinnin polun vasta 
avautuneen yrityksessä. Lähitulevaisuudessa tämä mentoroinnin muoto voisi antaa vielä pal-
jon vastaaville lastentarhanopettajille. 
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I work as an early childhood teacher in charge of a private day-care enterprise which offers 
facilities nationwide. On the basis of my experience I felt the need to develop the manage-
ment work through peer-based functions. The aim of this thesis is to evaluate if leadership 
skills develop through peer support. 
 
Peer group mentoring was chosen to be the testing method. This form of mentoring is based 
on a dialogue between equal participants. Through discussions and sharing experiences, silent 
knowledge becomes alive. Peer group mentoring is a method which can increase excellence 
at work. It aims at increasing learning through job participation and well-being in the work-
place. 
 
In four months, from October 2013 until January 2014, I organized five peer group mentoring 
meetings for three volunteer colleagues. We met, on average, once a month and every meet-
ing was recorded for my research. After all the appointments had been completed, I inter-
viewed the participants using theme interviews. My research has qualitative approach and is 
based upon the phenomenological-hermeneutic philosophy. The analysis method for the data 
was the theoretical part which involved content analysis.  
 
The job description of early childhood teachers with managerial functions requires the follow-
ing skills: leadership, management and the knowledge of pedagogy of early childhood educa-
tion. In this thesis I evaluated how the peer group mentoring increased those skills. On the 
basis of the results, the peer group mentoring clearly increased knowhow between partici-
pants, which lead to improved managerial competence. It is also a good method to increase 
well-being at work. In addition this research revealed the need to develop the peer support of 
the company. On the path of peer group mentoring, these were just the first steps. I believe 
that this form of mentoring has much to offer for this company in the near future. 
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1 Johdanto 
 
Olen työskennellyt yksityisessä päivähoitopalveluja tarjoavassa yrityksessä kymmenen vuotta. 
Tästä ajasta valtaosan olen työskennellyt päiväkodin vastaavana lastentarhanopettajana eli 
lapsiryhmässä toimivana yksikön lähiesimiehenä. Vuosien varrella työkokonaisuuden haasteet 
ovat muuttuneet. Varhaiskasvatus vaatii nykyään monipuolista osaamista ja toisaalta myös 
taitoa etsiä ja jakaa tietoa eri kanavien kautta. Pitkän kokemukseni perusteella vastaavien 
lastentarhanopettajien yhteistyö ja verkostoituminen kaipaavat kehittämistä. 
 
Vastaavat lastentarhaopettajat ovat yksin arjen johtamistehtävässään ja vastuussa toiminnan 
onnistumisesta niin perheille, työyhteisölle kuin yrityksen johdon suuntaan.  Vastuun aiheut-
tamalle paineelle, arjen moninaisille haasteille ja myös onnistumisen iloille tarvitaan sopivia 
purkautumisteitä. Yrityksessä on ollut vertaisryhmätoimintaa jo muutamia vuosia, mutta ver-
taistukea voisi hyödyntää vielä monipuolisemmin. Vastaavan lastentarhaopettajan työkenttä 
on moniulotteinen, johtamisen kokonaisuuden jakaantuessa päivittäis- ja henkilöstöjohtami-
seen sekä varhaiskasvatuksen pedagogiseen johtamiseen. Opinnäytetyöni tarkoitus on kokeilla 
voisiko vertaisryhmämentorointi olla yksi ratkaisu vastaavien lastentarhanopettajien vertais-
tuen ja johtamisosaamisen edistäjänä. 
 
Opinnäytetyöni taustalla on vaikuttamassa yrityksen strategiaan liittyvä uusien toimintamalli-
en ja käytäntöjen tuominen päiväkotitoimintaan. Tämän lisäksi työhöni vaikuttavat yrityksen 
arvot: yksilöllisyys, turvallisuus, sensitiivisyys ja sitoutuminen. Arvojen ja strategian siivittä-
mänä osallistun, yrityksen vision mukaisesti, paremman arjen rakentamiseen varhaiskasvatuk-
sessa. Tämän opinnäytetyön avulla tutkin, kokevatko vastaavat lastentarhanopettajat johta-
misosaamisensa muuttuvan vertaisryhmämentoroinnin kautta. 
 
2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelma 
 
Vuonna 2012 toteuttamani kehittämisprojektitehtävän tulosten perusteella näin tarvetta ke-
hittää yrityksessä jo olemassa olevaa vertaisryhmätoimintaa eteenpäin. Tuloksissa nousi voi-
makkaasti esille tarve keskusteluun ja tiedon jakamiseen eri yksiköiden kesken. Tämä sai mi-
nut pohtimaan, miten voisin opinnäytetyöni avulla kehittää organisaation toimintaa yrityksen 
arvojen ja strategian mukaisesti. Lähdin ratkaisukeskeisen ajattelun kautta miettimään asioi-
den edistämistä pienin askelin ja niinpä sopivaksi opinnäytetyöksi alkoi hahmottua ajatus vas-
taavien lastentarhanopettajien johtamisosaamisen kehittämisestä, uudistaen ja tehostaen 
keskustelu- ja tiedonvaihtokulttuuria.  
 
Kirjallisuutta ja aiempia tutkimuksia läpikäydessäni löysin kehittämishankkeen vuodelta 2012, 
mikä kertoi koulujen opettajille tehdystä vertaisryhmämentorointi-hankkeesta, nimeltään 
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”Yhteisellä matkalla opettajuuteen – Mentrix-vertaisryhmämentorointihanke” (Tikkamäki, 
Tietäväinen, Rahkonen, Kääriäinen & Kuusinen 2012). Tämä innosti minut tutkimaan aihetta 
tarkemmin ja seuraavaksi tutkimuspolullani löysin teoksen ”Osaaminen jakoon – Vertaisryh-
mämentorointihanke opetusalalla” (Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjälä 2012) sekä Raili 
Liukkosen varhaiskasvatustieteen pro gradu –tutkielman ”Vertaistyöskentelyn kehittäminen 
päiväkodin pedagogisen johtajuuden vahvistamiseksi” (Liukkonen 2012).  Nämä teokset yhdes-
sä vahvistivat ajatustani kokeilla vertaisryhmämentorointia ryhmälle vastaavia lastentarhan-
opettajia. Lukemani kirjallisuuden perusteella vertaisryhmämentorointi on tullut viime vuosi-
na yksilökohtaisen mentoroinnin rinnalle, vaihtoehtoiseksi tavaksi jakaa ja vastaanottaa tie-
toa ja kokemuksia työelämästä, kokeneiden osaajien ja tuoreiden työntekijöiden kesken.  
 
Opinnäytetyöni tavoitteena on kokeilla vertaisryhmämentoroinnin toimivuutta sekä arvioida 
sen vaikutusta vastaavien lastentarhaopettajien johtamisosaamiseen. Tarkoituksena on aluksi 
koota 4-6 osallistujan pilottiryhmä kokeilua varten. Organisaatiossa määriteltyä vastaavan 
lastentarhanopettajan toimenkuvaa käytetään vertaisryhmämentorointi-tapaamisissa keskus-
telun virittäjänä. Keskustelun ja reflektoinnin kautta jokainen osanottaja voi muokata ja ke-
hittää omaa johtamisrooliaan ja johtamisosaamistaan. Vertaisryhmämentoroinnin avulla ta-
voitellaan tiedon lisääntymistä ja jakamista, verkostoitumista ja esimiesroolin kehittymistä.  
 
Opinnäytetyöni tutkimustehtävänä on arvioida miten vertaisryhmämentorointi edistää organi-
saatiossa tapahtuvaa vertaistoimintaa sekä tutkia miten vertaisryhmämentorointi kehittää 
vastaavien lastentarhanopettajien esimiestyötä. Abduktiivisena johtoajatuksena on johta-
misosaamisen kasvaminen vertaisryhmämentoroinnin kautta. Tämän opinnäytetyön tutkimus-
kysymys kuuluu: Miten vastaavat lastentarhanopettajat kokevat vertaisryhmämentoroinnin 
vaikuttavan johtamisosaamiseen? 
 
3 Mentoroinnista vertaisryhmämentorointiin 
 
Opinnäytetyöni teoreettisen viitekehyksen esittelyn aloitan vertaisryhmämentoroinnista. Täs-
sä luvussa tuon esille mentoroinnin nykytutkimuksen käsitteellistä muutosta kohti vertaisuu-
den näkökulmaa. Aluksi esittelen lyhyesti mentoroinnin klassinen määritelmän, joka perintei-
sesti on ollut kahden henkilön välistä vuoropuhelua. Mentoroinnin määritelmästä siirryn ver-
taisryhmämentoroinnin määrittelyyn ja avaan lukijalle vertaisryhmämentoroinnin keskeisiä 
elementtejä.  
 
Vertaisryhmämentorointia on kehitetty Suomessa useissa hankkeissa ja menetelmää on käy-
tetty kouluissa, opettajien työssä oppimisen ja työhyvinvoinnin edistäjänä. Tässä tutkimuk-
sessa vertaisryhmämentorointia sovellettiin päiväkotien vastaavien lastentarhanopettajien 
käyttöön. Teoreettinen viitekehys rakentui siten varhaiskasvatuksen kontekstiin. 
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3.1 Mentorointi 
 
Mentorointi on ammatillinen ohjaussuhde.  Siinä tiedollisesti ja taidollisesti kokeneempi sekä 
arvostusta omaava mentori toimii kokemattomamman työntekijän, aktorin, ohjaajana ja aut-
taa tätä kehittymään omassa työssään (Heikkinen, Tynjälä, Jokinen 2012, 46). Juuselan mu-
kaan sana mentorointi juontaa juurensa kreikkalaisesta mytologiasta: Kuningas Odysseuksen 
lähtiessä Troijan sotaan, hän jättää poikansa Telemakhoksen jumalatar Athenen hoiviin. Ju-
malatar muuntautuu Odysseuksen vanhan ystävän, Mentor-nimisen miehen, hahmoon auttaak-
seen, ohjatakseen ja kasvattaakseen nuorukaista tulevaan tehtäväänsä. Kreikkalaiset uskoivat 
vahvasti ihmisten oppivan taitoja, tapoja ja arvoja henkilöltä, jota he voivat arvostaa ja kat-
soa ylöspäin. Vähitellen aikojen saatossa Mentor-sanaa ryhdyttiin käyttämään henkilöstä, jon-
ka tehtävänä oli toimia nuorelle luotettuna neuvonantajana, opettajana, uskottuna, kasvatta-
jana tai hyvänä ystävänä sekä auttaa häntä löytämään piilevät kykynsä. (Juusela 2000, 14.) 
 
Perinteisesti nähtynä mentorointi on kahdenvälistä tietojen ja taitojen välittämistä, jossa 
mentori kokeneempana henkilönä opastaa aloittelijaa eli aktoria. Mentoroinnin voi myös näh-
dä kaikkea kehittävänä vuorovaikutussuhteena tai tiettyjä periaatteita noudattavana tavoit-
teellisena toimintana (Juusela 2000, 14). Mentorointi on kasvu- ja kehittymisprosessi, jossa 
mentori ja aktori pyrkivät yhdessä löytämään aktorin piilossa olevia kykyjä ja kehittämään 
niitä. Prosessille ja palavereille sovitaan tavoitteet, joita on mahdollisuus muokata matkan 
varrella (Juusela 2000, 15). 
 
Heikkisen ja kumppaneiden (2012) mukaan perinteisen kahden henkilön välillä tapahtuvan 
mentoroinnin rinnalle on tullut käsitteellistä muutosta, johon liittyy vuorovaikutteisuus, yh-
teistoiminnallisuus ja kollegiaalisuus. Tämä haastaa perinteisen tulkinnan yhdensuuntaisesta 
vaikuttamisesta auktoriteetilta noviisille eli mentorilta aktorille. Useissa tutkimuksissa on to-
dettu mentorin olevan yhtä lailla saavana osapuolena, esimerkiksi keskusteluista nousseiden 
uusien näkökulmien myötä. Molemmat osapuolet saavat siten hyötyä mentorointiprosessista. 
(Heikkinen ym. 2012, 47.) 
 
3.2 Vertaisryhmämentorointi 
 
Meillä Suomessa vertaisryhmämentorointia eli lyhyesti vermeä on kehitetty vuosina 2006–2010 
erilaisissa toimintatutkimushankkeissa. Verme on laajentunut valtakunnalliseksi toimintamal-
liksi opetus- ja kulttuuriministeriön Osaava-ohjelman myötä. Mallin soveltamista ja jatkoke-
hittelyä on tapahtunut Osaava Verme – verkostossa. Siihen kuuluvat Suomessa opettajankoulu-
tusta antavat yliopistot ja ammatilliset opettajakorkeakoulut. (Heikkinen, Jokinen, Markka-
nen & Tynjälä 2012, 11–12.) 
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Verme on osaamisen kehittämisen menetelmä. Vermessä kokeneet osaajat ja aloittelevat 
työntekijät jakavat osaamista ja kokemuksia pienryhmissä, tavoitteenaan työhyvinvoinnin li-
sääminen ja työssä oppiminen. Vermen avulla pyritään tietoisesti yhdistämään työssä ja arjes-
sa tapahtuva oppiminen muodolliseen koulutukseen sekä tekemään hiljainen tieto näkyväksi. 
(Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjälä 2012, 11–12.) 
 
3.2.1 Vertaisuus ja vertaistuki 
 
Vertaisryhmämentoroinnissa lähdetään liikkeelle osallistujien yhdenvertaisuudesta, ottaen 
huomioon kuitenkin ihmisten tietojen, taitojen ja kokemusten erilaisuus. Tästä vertaisryh-
mämentoroinnin asetelmasta nousee mahdollisuus rikastavaan vuorovaikutukseen. (Heikkinen 
ym. 2012, 59.) Vertaisryhmä voidaan SunWolfin (2008) mukaan määritellä ryhmäksi, jonka 
jäsenet kokevat yhdenvertaisuutta jonkin tekijän suhteen, vaikkapa kykyjen, käsitysten, iän 
tai taustan. Näkemystä ei kuitenkaan tarvitse koko ajan jakaa kaikkien jäsenten kanssa, mut-
ta vertaisuudesta on olemassa jaettu näkemys. (SunWolf 2008, 2.)  
 
Heikkinen ym. (2012) tarkastelevat vertaisuutta kolmen tason kautta, joita ovat eksistentiaa-
linen, episteeminen ja juridinen. Eksistentiaalinen vertaisuus tarkoittaa ihmisten keskinäistä 
vertaisuutta. Humanistisen näkökulman mukaan jokainen ihminen on yhtä arvokas ja ainut-
kertainen. Kaikki ovat samalla viivalla elämään liittyvien suurien kysymysten äärellä, riippu-
matta henkilön saavutuksista tai sosiaalisesta statuksesta. Eksistentiaalisella tasolla voidaan 
vertaisryhmämentoroinnissa siten olettaa vallitsevan symmetrinen suhde osallistujien kesken. 
(Heikkinen ym. 2012, 59–60.) 
 
Episteeminen vertaisuus liittyy osaamiseen ja tietämiseen. Luonnollisesti tämä taso sisältää 
vaihtelua ja episteemisesti ihmiset eivät voi olla vertaisia. Mentorointitilanteessa on kuitenkin 
tärkeää erottaa, minkä asian osaamista tarkastellaan. Kokeneempi henkilö on kerännyt 
enemmän ammatillista osaamista, mutta jollakin muulla elämänalueella vähemmän kokenut 
henkilö saattaa omata enemmän merkittävää ja käyttökelpoista tietoa, jota voisi hyödyntää 
työssä. Tanskalaisen sosiologin Pierre Bordieun teoriaa tiedon kentistä ja pääomista (Karjalai-
nen, Heikkinen, Huttunen & Saarnivaara 2006) lainaten pääoma hakeutuu pääoman luokse. 
Käytännössä tämä tarkoittaa, että on paremmat mahdollisuudet hankkia osaamista tiedon 
kentältä, mistä jo tietää jotakin. Talouden käsitteitä lainaten vertaisryhmämentoroinnissa 
ikään kuin sijoitetaan pääomaa yhteiseen rahastoon ja se kartuttaa sijoittajien yksilöllistä 
osaamista ja kehittymistä. (Heikkinen ym. 2012, 60–61.) 
 
Juridisella tasolla tarkastellaan vertaisuutta suhteessa siihen, kuinka vastuut, velvollisuudet 
ja oikeudet virallisesti ja muodollisesti jakautuvat. Perinteisessä mentorointisuhteessa on 
yleensä mentorilla ollut enemmän vastuuta kuin mentoroitavalla. Vertaismentorointiryhmässä 
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osallistujat ovat sen sijaan lähtökohtaisesti samassa asemassa juridisesti, vaikka ryhmän vetä-
jäksi nimetyllä henkilöllä onkin muista poiketen tiettyjä oikeuksia ja vastuita. (Heikkinen ym. 
2012, 61–62.) 
 
Vertaistuki rakentuu samassa työtilanteessa olevien henkilöiden kokemusten, tunteiden ja 
tuntemusten jakamiseen niin antavana kuin saavana osapuolena. Johtamisasemassa ollaan 
aika lailla yksin ja tätä asiaa voidaan helpottaa hyvin organisoidulla vertaistuella. (Paasivaara, 
Suhonen & Virtanen 2013, 132.) Johtajuus voi kehittyä vertaistuen avulla, yhdistämällä se 
jatkuvaan kokemusten reflektointiin. On havaittu että, mitä enemmän vertaistapaamisia luo-
daan sitä todennäköisemmin voi muodostua työtä tukevaa vertaistyöskentelyä. Johdonmukai-
sesti etenevä vertaistyöskentely ja mentorointi ovat erittäin tärkeässä osassa johtamisen ke-
hittämisessä. (Mitchell 1997, 90–91.) 
 
3.2.2 Dialogi ja narratiivit 
 
Heikkisen ym. (2012) mukaan dialogisuus avautuu ymmärrettävään muotoon tutkien sanan 
dialogi kreikankielistä muotoa diálogos, joka yksinkertaisesti käännettynä tarkoittaa keskuste-
lua. Syvempiä merkityksiä löydetään pilkkomalla sana kahteen osaan, dia ja logos. Dia tar-
koittaa prepositiota läpi, kautta ja välillä. Logos on yksinkertaisimmillaan puhe ja sana, mutta 
laajemmin ymmärrettynä se viittaa kaikkeen puheen tai sanojen kautta välitettyyn.  Tämän 
lisäksi se voi viitata myös syyhyn, tarkoitukseen, merkitykseen, mieleen, ajatukseen tai tul-
kintaan. Näin ollen dialogi kuvastaakin ihmisten välisessä keskustelussa rakentuvaa tulkintaa. 
Tämä tiedonmuodostuksen prosessi, uusi ymmärrys, rakentuu ihmisten kautta, ihmisten välillä 
ja ihmisten lävitse. Dialogia syntyy yhteisesti jaetusta ajatusten virrasta. Dialogi on luonteel-
taan eteenpäin vievää ja dynaamista. Parhaimmillaan dialogin osanottajat voivat päästä kes-
kustelukokemuksessaan virran vietäväksi, flow-tilaan, jossa ajan ja paikan taju saattaa hä-
märtyä. (Csíkszentmihályi 2005, 68–73; Heikkinen & Huttunen 2007; Heikkinen ym. 2012, 49–
50 mukaan.) 
 
Uusi ymmärrys, joka parhaimmillaan dialogissa voi rakentua, on moniulotteinen ja kerroksel-
linen. Siinä ei välttämättä löydetä tarkkaa vastausta asioihin vaan ne jäävät avoimiksi, koska 
tiedonprosessi voidaan katsoa päättymättömäksi virraksi. Ihminen on osa kyseistä prosessia ja 
maailmaan. Dialogin edellytyksenä on osallistujien antautuminen tiedon virran vietäväksi. 
Ajatusten annetaan elää ihmisten keskellä, ilman valta-asetelmia tai tunnustuksen saamista. 
Tämä vaatii osallistujilta kunnioitusta ja aitoa hyväksyvää suhtautumista toiseuteen. Dialogi-
suudessa tulee hyväksyä erilaiset näkökulmat maailmaan, ilman paremmuusjärjestystä. Dialo-
gissa ei yritetä selittää maailmaa valmiiksi, vaan ennen kaikkea hyväksytään asioiden kesken-
eräisyys ja tunnustetaan elämänkulun mysteerit. Virheistä ja erehdyksistä kertomista tulisi 
pitää mahdollisuutena oppia tulkitsemaan kompleksista maailmaamme. (Foster 2012, 130; 
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Gadamer 1975, 97–98; Huttunen 2003, 132–133; Ricoeur 2005, 256–259; Heikkinen ym. 2012, 
48–51 mukaan.) 
 
Vertaisryhmämentoroinnissa dialogisuudella haetaan tiedon sanallistamista osallistujien sii-
henastisen kokemuksen, käsityksen ja ajattelutavan pohjalta. Keskustelun osapuolet, niin ko-
keneet kuin tuoreemmat työntekijät, käyvät keskenään ammatillista dialogia oppien uutta 
toinen toisiltaan. Tarkoituksena on osallistua tiedon ja todellisuuden rakentamiseen aitoina 
persoonina ja vertaisina keskustelukumppaneina ammattirooliaan hävittämättä. Osanottajien 
tulisi tuntea olevansa arvokkaita juuri sellaisina kuin ovat. (Heikkinen ym. 2012, 48–51.) 
 
Vertaisryhmämentoroinnin dialogisuuden kautta hiljaista tietoa on mahdollisuus saada esiin ja 
jakaa eteenpäin. Juuselan (2007) mukaan hiljainen tieto on henkilökohtaista ja konteks-
tisidonnaista. Tyypillisesti sitä on vaikea pukea sanoiksi. Hiljainen tieto on työntekijän mieli-
kuvia, kokemuksia, uskomuksia, ajatusrakennelmia, kulttuurista tietoa, tunteita, arvoja, han-
kittua ammattitaitoa, koulutusta ja osaamista. Hiljainen tieto tulee näkyväksi ihmisten väli-
sissä keskusteluissa ja teoissa. (Juusela 2007, 6.)  
 
Narratiivinen tutkimusaineisto on kirjallista tai suullisesti esitettyä kerrontaa. Kertomukselle 
tai tarinalle tyypillisiä piirteitä ovat alku, keskikohta ja loppu sekä ajassa etenevä juoni. 
(Heikkinen 2010, 148). Heikkisen mukaan narratiivisuus perustuu ajatukseen, että itsensä voi 
tavoittaa vain tulkinnan kautta. Keskeisenä oletuksena on, että ihmisen tavoitellessa identi-
teettiään, se ei tapahdu suoran itsereflektion kautta, vaan ikään kuin ulkoistaen itsensä eri 
tavoin eri ilmaisukanavia käyttäen. Näitä ilmaisukanavia voivat olla esimerkiksi itsestä kerrot-
tu tarina, maalaus, itseään kuvastavan kuvakortin valinta, maratonin juokseminen tai tietyn 
tyylisen vaatteen hankkiminen. Ilmaisukanavien käyttöön liittyy myös se, että niiden kautta 
identiteettiä tehdään näkyväksi myös ympäröivälle yhteisölle. Yhteisölle annettu kuva itsestä 
heijastuu takaisin, ei peilikuvana vaan välittyneenä, yhteisön tulkinnalla höystettynä. Usein 
ollaankin eri mieltä siitä miten koemme itsemme, muiden kokemukseen verrattuna. Identi-
teettiprosessi onkin jatkuvaa identiteettineuvottelua ympäröivän kulttuurin ja ihmisten kans-
sa. Vermen avulla pyritään tukemaan osanottajien mahdollisuutta aitoon itseilmaisuun, sovel-
taen toiminnallisia ja kerronnallisia menetelmiä. (Heikkinen 2001; Taylor 1989, 47; Ricoeur 
1992, 114; Heikkinen ym. 2012, 54 mukaan.) 
 
Kertominen on ollut muinaisista ajoista lähtien tärkeä tapa välittää asioita ja kokemuksia. 
Nykymaailmassa minäkertomuksia löytää internetistä esimerkiksi blogikirjoitusten muodossa 
ja ne ovat lukemattomien ihmisten luettavissa ja kommentoitavissa. Silti ne eivät korvaa kas-
vokkain tapahtuvaa kertomista ja siitä syntyvää vuorovaikutusta. Useilla työpaikolla tapahtuu 
paljon spontaania kerrontaa työhön tai muutoin arkeen liittyen, sisältäen esimerkiksi haas-
teellisia tai iloisia asioita. Varhaiskasvatuksen johtamisen arjessa tapahtuu viikoittain paljon 
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asioita, joiden purkamiselle ja pohdiskelulle kollegan kanssa olisi tarve. Päiväkodissa tämä ei 
ole kuitenkaan mahdollista kollegan puuttuessa ja monia asioita ei voi eikä pidä sälyttää työ-
yhteisölle. Vastaavan lastentarhanopettajan tehtävä on tyypillinen esimerkki yksinäisestä teh-
tävästä, jossa työn aikana ei ole mahdollista keskustella kollegan kanssa. Työtä tehdään pal-
jolti myös oman persoonan ja tunteiden varassa ja sen vuoksi työpaikoille tarvitaan lisää ker-
tomisen kulttuuria. (Estola, Kaunisto, Keski-Filppula, Syrjälä & Uitto 2007, 34.) 
 
3.2.3 Asiantuntijuuden rakentuminen 
 
Nykyajattelussa tiedon rakentuminen nähdään prosessina, jossa ihmisen aikaisempi osaaminen 
ja tietämys ovat pohjana ajatusten, käsitysten ja toimintatapojen muuttamiselle ja kehitty-
miselle. Tiedon katsotaan rakentuvan prosessissa, jossa oppijan omat käsitykset ja kokemuk-
set ovat lähtökohtana ja oppimisen myötä ne vähitellen muuntuvat. Oppimista ei enää ajatel-
lakaan vain tiedon siirtämisenä vaan uuden tiedon perusteella tapahtuvien erilaisten käsitys-
ten kohtaamisena ja ennakkokäsitysten koettelemisena. (Heikkinen, Tynjälä & Jokinen 2012, 
64.) Sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta käsitykset asioista voivat muuttua, usein melko hi-
taasti, jopa tiedostamatta, mutta toisinaan myös nopeasti ja radikaalisti. (Wang & Odell 
2007, 477; Heikkinen, Tynjälä & Jokinen 2012, 66 mukaan). 
 
Vertaisryhmämentoroinnissa lastentarhanopettajan ammatillinen autonomia ja itseohjautu-
vuus ovat perustekijöitä. He ovat autonomisia toimijoita niin yksilöinä kuin ammattikuntana. 
Tämä pohjautuu suomalaisten lastentarhanopettajien korkeaan koulutukseen ja hyvään työ-
moraaliin. Autonominen lastentarhanopettaja on todennäköisimmin työssään viihtyvä ja kokee 
työnsä mielekkääksi. Päämäärä on ennen kaikkea palvella kasvavaa lasta ja tukea hänen mah-
dollisuuksia hyvän elämän elämiseen. Tämän periaatteen myötä ei pidä ymmärtää, että ky-
seessä olisi yksilöllisyyden korostaminen. Nykyajalle tyypilliset individualismi ja narsismi ovat 
kaukana lastentarhanopettajan ammatillisesta autonomiasta. Sitä ohjaa ennen kaikkea lasten-
tarhanopettajien kesken rakentuva vahva ammattietiikka. Tämän myötä voidaan ajatella au-
tonomian olevan hyvin perustavaa laatua oleva yhteisöllinen ja eettinen käsite. (Heikkinen 
ym. 2012, 56–58.) 
 
Vertaisryhmämentoroinnin taustalla olevaa oppimis- ja opettamiskäsitystä kutsutaan integra-
tiiviseksi pedagogiikaksi, jossa asiantuntijuus rakentuu neljän peruselementin kautta. Näitä 
ovat teoreettinen ja käsitteellinen tieto, käytännöllinen ja kokemuksellinen tieto, itsesääte-
lytieto ja sosiokulttuurinen tieto. (Heikkinen, Tynjälä & Jokinen 2012, 68.) 
 
Teoreettinen tieto on muodollista eli formaalia tietoa ja sitä opitaan vaikkapa luentojen, 
tekstien, kuvioiden tai keskustelujen kautta. Se on luonteeltaan käsitteellistä eli abstrahoivaa 
tietoa ja on saavutettavissa tietoisen ja käsitteellisen ajatteluprosessin kautta. Asiantuntijuu-
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teen tarvitaan kuitenkin syvempää ymmärrystä, joka tulee kokemuksen kautta. Se vain usein 
jää sanattomaksi, hiljaiseksi tiedoksi ja on siten luonteeltaan informaalia oppimista. Käytän-
nöllinen tieto on tietoa siitä miten asiat tulisi tehdä. Englannin kielessä on tähän ilmaisu 
”know-how”, joka viittaa juuri käytännön osaamiseen. Käytännöllinen osaaminen on luonteel-
taan useimmiten intuitiivista eli kokemukseen pohjautuvaa tietoa ja se perustuu aavistukseen 
tai arvaukseen. Itsesäätelytieto sisältää reflektiiviset ja metakognitiiviset tiedot ja taidot. 
Asiantuntijuudelle on ominaista oman toiminnan vahva ohjaus, sen reflektiivinen arviointi, 
omien heikkouksien ja vahvuuksien tiedostaminen sekä osaamisen kehittäminen. Sosiokulttuu-
rinen tieto on asiantuntijuuden neljäs ja keskeinen komponentti. Se on rakentuneena toimin-
tatapoihin, sosiaalisiin ja kulttuurisiin käytäntöihin ja jopa käytettyihin laitteisiin ja työväli-
neisiin. Jokaisella työpaikalla on tietyt käytänteet, joita ei ole kirjattu kirjoihin ja kansiin ja 
joiden mukaisesti asioita hoidetaan. Sosiokulttuuriseen tietoon pääsee käsiksi vain osallistu-
malla yhteisön toimintaan. (Heikkinen, Tynjälä & Jokinen 2012, 69–70.) 
 
Korkeatasoisessa asiantuntijuudessa edellä kuvatut neljä komponenttia toimivat saumatto-
masti yhteen ja asiantuntija käyttää joustavasti niitä kaikkia ongelmanratkaisussa. Asiantunti-
juuden kehittämiseksi tulisi luoda sellaisia oppimisympäristöjä ja oppimistilanteita joissa yh-
distyvät kyseiset neljä komponenttia. Se on integratiivisen pedagogiikan ydinasia. Tiedon eri 
muotojen välille syntyvän vuorovaikutuksen aikaansaamiseksi tarvitaan pedagogisia välineitä. 
Niitä ovat esimerkiksi oppimispäiväkirjat, pienryhmäkeskustelut ja mentorointikeskustelut. 
Toisin sanoen sopivia pedagogisia välineitä asiantuntijuuden kehittämisessä ovat kaikki mene-
telmät, joissa kokemuksellista tietoa reflektoidaan ja käsitteellistetään. Sekä myös toisin 
päin, käsitteellistä tietoa pohditaan kokemuksen valossa. (Heikkinen, Tynjälä & Jokinen 2012, 
71.) 
 
4 Johtamisosaaminen 
 
Toinen puoli opinnäytetyöni teoreettisesta viitekehyksestä käsittelee johtamisosaamista. 
Toimittaessa varhaiskasvatuksen kontekstissa olen valinnut johtamisosaamisen näkökulmaa 
yrityksen laatimasta vastaavan lastentarhaopettajan toimenkuvasta. Se määrittää pitkälti 
minkälaista johtamisosaamista vastaavalta lastentarhanopettajalta edellytetään organisaati-
ossa. Näitä johtamisosaamisen osa-alueita ovat päivittäisjohtaminen, henkilöstöjohtaminen ja 
pedagoginen johtaminen.  Avaan aluksi yrityksen määrittämää vastaavan lastentarhanopetta-
jan toimenkuvaa. Sen jälkeen nostan teoriakirjallisuudesta näkökulmia edellä mainituista joh-
tamisosaamisen alueista. Valitsemani poiminnat näihin alueisiin liittyen olen tehnyt sillä sil-
mällä, miten vastaavan lastentarhaopettajan olisi mielestäni hyvä toimia täyttääkseen toi-
menkuvan edellytykset. 
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4.1 Vastaavan lastentarhanopettajan toimenkuva 
 
Päivittäisjohtamiseen liittyen yritys edellyttää vastaavan lastentarhanopettajan ohjaavan yk-
sikkönsä toimintaa yrityksen toimintaperiaatteiden, lakien ja säädösten mukaisesti. Hän myös 
toimii oman lapsiryhmänsä lastentarhanopettajana. Vastaava lastentarhanopettaja huolehtii 
yksikkönsä täyttöasteista, hoitosopimusten sekä muiden asiakirjojen laatimisesta ja päivittä-
misestä. Lisäksi hän osallistuu yrityksen palavereihin ja koulutuksiin, raportoi kuukausittain 
aluejohtajalle ja palkanmaksuun sekä hoitaa tiedotuksen asiakkaille, hallintoon ja yhteistyö-
kumppaneille. Vastaava lastentarhanopettaja seuraa myös kuluja ja vastaa ateriatilausten 
tekemisestä sekä hankinnoista. Tehtävään kuuluu myös vastata paikallisista markkinointitoi-
menpiteistä yrityksen ohjeiden mukaisesti sekä vaalia hyviä suhteita yhteistyötahoihin. (Vas-
taavan lastentarhaopettajan toimenkuva) 
 
Vastaavan lastentarhanopettajan henkilöstöjohtamiseen liittyviin ulottuvuuksiin kuuluu vasta-
ta yksikkönsä rekrytoinnista, tehdä työsopimukset ja pitää ne ajan tasalla. Hän myös ylläpitää 
hyvää yhteishenkeä, toimii työyhteisön tukijana, suunnittelee ja seuraa työvuoroja. Vastaava 
lastentarhanopettaja seuraa sairauspoissaoloja, järjestää kehitys-, koeaika- ja varhaisen 
puuttumisen keskusteluita sekä arvioi sijaistarpeen. (Vastaavan lastentarhaopettajan toimen-
kuva) 
 
Pedagogista johtamista silmällä pitäen vastaava lastentarhanopettaja vastaa pedagogisten 
tavoitteiden toteutumisesta, ohjaa yksikkönsä toiminnan kehittämistä ja luo toimintakulttuu-
ria. Hän myös ylläpitää laadukasta toimintaa yrityksen toimintatapojen, ohjeiden ja käytäntö-
jen mukaisesti. (Vastaavan lastentarhaopettajan toimenkuva) 
 
4.2 Päivittäisjohtaminen 
 
Päivittäisjohtamiseen voisi yhdistää Gallop ja Hafford-Letchfieldin (2012) hahmotelmat viides-
tä hyvän johtajan elementistä. Ensinnäkin johtajalla on oltava tietämystä omasta substanssis-
taan. Toisekseen johtajalla on oltava riittävästi itseymmärrystä motivaation ja työhön liitty-
vien haasteiden vuoksi, sillä hänen oma persoonallinen lähestymistapansa työhön määrittää 
hänen johtamistyyliään. Kolmantena elementtinä ovat arvot, joiden mukaisesti toimitaan ja 
tehdään erilaisia päätöksiä. Neljäntenä elementtinä tulisi ymmärtää miten organisaatio toi-
mii. Viidentenä elementtinä ovat taidot, joilla kaikki edelliset elementit saadaan toimimaan 
hyvin yhteen. (Gallop & Hafford-Letchfield 2012, 19–20.) 
 
Owen (2011) on mielestäni koonnut osuvasti taitoja, joita vastaava lastentarhanopettajan oli-
si hyvä hallita päivittäisjohtamiseen liittyen. Motivoinnin avulla vastaava lastentarhaopettaja 
voi näyttää välittämisensä henkilöstöstä ja halunsa rakentaa mielekäs työyhteisö. Selkeiden 
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suuntaviivojen asettaminen auttaa henkilöitä ymmärtämään oman roolinsa tiimissä. Asioiden 
delegoiminen vastuuttaa päiväkodin tiimiläisiä ja haastaa heitä saavuttamaan tavoitteita. 
Kriisitilanteiden käsittely ja päätösten tekeminen positiivisen ja aktiivisen otteen myötä 
osoittaa johtamisosaamista. Hyvät kommunikaatiotaidot omaava vastaava lastentarhanopetta-
ja kuuntelee enemmän kuin puhuu, kunnioittaa toisten mielipiteitä sekä esittää asiat selkeäs-
ti ja ymmärrettävästi. Selkeät odotukset ja niissä pysyminen osoittavat työyhteisölle johdon-
mukaisuutta. Vastaavan lastentarhanopettajan tulisi tarpeen mukaan tarjota henkilöstölleen 
tukea, antaa ajoissa palautetta ja olla jämäkkänä hyväksymättä tekosyitä. Muutosten johta-
misessa tulisi osoittaa mielekäs haaste työyhteisölle ja keskittyä tavoittelemaan haluttua lop-
putulosta. Iso haaste pilkotaan pienemmiksi osasiksi ja askeleiksi kohti tavoitetta. Vastaavan 
lastentarhanopettajan tulisi keskittyä oikeisiin asioihin oikealla hetkellä. Siinä auttaa suunni-
telmallinen tavoitteiden asettaminen vuodelle, kuukaudelle ja yksittäiselle päivälle. (Owen 
2011, 81–82.) 
 
Päivittäisjohtamisen hyvänä tukena on toimiva verkosto. Juuselan (2007) mukaan verkosto 
voidaan määritellä toisistaan riippuvaisten toimijoiden välillä oleviksi, eri tavoin vakiintuneik-
si, sosiaalisiksi suhteiksi. Nämä toimijat ovat organisoituneet yhteisen intressin ympärille. 
Verkostosuhteen syntyminen edellyttää oivallusta keskinäisestä riippuvuudesta ja sen hyväk-
symistä. Siten yhteistyö perustuu solidaarisuudelle, luottamukselle ja keskinäiselle tuelle. 
(Juusela 2007, 22.) 
 
4.3 Henkilöstöjohtaminen 
 
Johtamisesta kirjoitetaan paljon ja sen myötä on olemassa useita erilaisia johtamisnäkökul-
mia. Tietyt johtamisen perusasiat tulisi jokaisen esimiehen muistaa kaikissa tilanteissa ja ne 
voidaan kiteyttää yhteen sanaan, joka on keskustelu. Pelkistettynä keskusteleva johtaminen 
on työntekijöiden ottamista mukaan diskurssiin, jossa vuorovaikutus on jokaista osapuolta 
arvostavaa, tasa-arvoista ja toista ymmärtävää. (Juuti & Rovio 2010, 9.) Keskusteleva johta-
minen nähdään hyväksi ihmisten johtamiseksi, sillä se rakentuu yhteiskunnan demokraattisista 
arvoista. Hyvää leadership-johtamista eli ihmisten johtamista voi toteuttaa vain demokraat-
tisten ihanteiden ja käytänteiden kautta. (Juuti & Rovio 2010, 25.) 
 
Keskustelun lisäksi tärkeänä johtamisen perustekijänä pidetään esimiehen ja alaisen välistä 
luottamusta. Kalliomaan ja Kettusen (2010) mukaan entiset johtamistavat ovat muutoksen 
kourissa, sillä työntekijöiden uudet sukupolvet ja asiantuntijaorganisaatiot ovat muuttaneet 
perinteisiä johtamisen menetelmiä. Johtamisen kulmakivenä pidetään henkilöstön ja johdon 
keskinäistä luottamusta. Sen nähdään parantavan työhyvinvointia, tehokkuutta ja henkilöstön 
sitoutumista organisaatioon. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 11.) Myös Jabe ja Häkkinen (2010) 
kirjoittavat henkilöstön odottavan johtajalta luotettavuutta ja ennustettavuutta. Heidän mie-
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lestään johtajan onnistumista mitataan ennen kaikkea asiakastyytyväisyydellä sekä henkilös-
tön kyvyillä ja halulla toteuttaa tavoitteita (Jabe & Häkkinen 2010, 281.) Luottamusta raken-
tava johtajuus vaikuttaa vahvasti yrityksen toimintoihin, kannattavuuteen ja tulokseen. Siinä 
voidaan nähdä piirteitä mentoroinnista ja valmentavasta johtajuudesta, joissa korostuvat seu-
raavat piirteet: ratkaisukeskeisyys, toiminnan arviointi, palautteen anto, yhteistyö, voimaan-
nuttaminen ja luottamuksellisuus. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 14.) Keskeistä luottamusta 
rakentavassa johtajuudessa on viestintä- ja vuorovaikutustilanteiden vastavuoroisuus. Näissä 
tilanteissa esimies ja johdettava ovat sekä viestinnän kohteena että vaikuttajina. Esimiehellä 
on kuitenkin vastuu vuorovaikutuksen eteenpäin viemisestä ja hänellä on oltava kykyä kuun-
nella, kysyä, ehdottaa, kannustaa ja viedä asioita ratkaisuun. Erityisen tärkeänä Kalliomaa ja 
Kettunen (2010) pitävät kuuntelua ja sen myötä aitoa pohdintaa henkilöstön tarpeista ja tun-
teista sekä tämän mukaisia ratkaisuehdotuksia. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 66–67.)  
 
Henkilöstöjohtamisessa olisi aiheellista paneutua myös hiljaisen tiedon johtamiseen. Työyh-
teisöissä, kuten päiväkodeissa, on paljon sellaista tietämystä, mitä ei ole kirjattu ohjeistuk-
siin tai asiakirjoihin. Virtainlahden (2009) mukaan onnistuneessa tietämyksen jakamisessa joh-
tajalla on merkittävä rooli. Hänen tulisi varmistaa sopivat olosuhteet tiedon jakamiseen ha-
vainnoimalla työyhteisöä, luomalla luottamuksellisen ja vuorovaikutuksellisen ilmapiirin sekä 
erilaisten kannusmenetelmien avulla. Hiljaisen tiedon jakaminen ei tapahdu hetkessä, joten 
sille tulisi antaa aikaa ja tilaisuuksia. Tietämyksen jakajan ja vastaanottajan tulisi olla moti-
voituneita oppimisprosessiin. Tähän johtaja voi vaikuttaa omalla tietämyksellään muodostaen 
esimerkiksi työpareja ja huomioiden henkilöiden oppimistyylit. (Virtainlahti 2009, 136–138.) 
Esimiehen johtamiskäyttäytyminen luo tietynlaista johtamiskulttuuria. Esimiehen omien vuo-
rovaikutustaitojen edistyminen tässä prosessissa muuttaa ja kehittää positiivisin tavoin joh-
tamiskulttuuria, parantaen työilmapiiriä ja saaden aikaan parempia tuloksia. (Pirnes 2003, 
137.)  
 
4.4 Pedagoginen johtaminen 
 
Meriläisen, Lappalaisen ja Kuittisen mukaan pedagogiikka voidaan määrittää tarkoittamaan 
yleisesti niitä käytäntöjä ja prosesseja, joiden avulla pyritään kokonaisvaltaisesti tukemaan 
kasvua, kehitystä ja oppimista (Meriläinen, Lappalainen & Kuittinen 2008, 9). Pedagoginen 
johtaminen varhaiskasvatuksessa merkitsee kasvatus- ja opetustoiminnan johtamista ja kehit-
tämistä. (Fonsén 2008, 47). Pedagoginen johtaminen liittyy päivähoidon kontekstissa vahvasti 
varhaiskasvatussuunnitelmaan ja sen toteutumisen seuraamiseen. Hyvä pedagoginen johtajuus 
näyttäytyy päiväkodin arjen mallikkaana sujumisena. (Juusenaho 2008, 24.) Pedagogista joh-
tajuutta voisi kuvata vastuuna varhaiskasvatustyöstä, jonka mukaisesti kehitetään perusteh-
tävää ja huolehditaan henkilöstön hyvinvoinnista. Erityisen tärkeää on henkilöstön merkityk-
sellisyyden kokemus asiantuntijatiimin jäsenenä. (Hujala & Heikka 2008, 32.) 
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Taipaleen (2004) mukaan pedagogiseen johtajuuteen liitetään kyky ohjata alaisia kohti pää-
määriä, tekemällä organisaation määrittelemät visiot ja tavoitteet näkyviksi. Pedagoginen 
johtaja edistää työyhteisönsä vuorovaikutusta, opettaen ymmärtämään, tulkitsemaan ja hal-
litsemaan sitä avoimin ja positiivisen keinoin sekä korostaen keskinäistä riippuvuutta. (Taipale 
2004, 72.) Pedagogiseen johtajuuteen tarvitaan Taipaleen (2008) mukaan aitoa johtajuutta, 
joka perustuu työyhteisössä saavutettuun arvostukseen ja arvovaltaan. Johtamisessa on aina 
kyse sosiaalisesta vuorovaikutusprosessista henkilöstön kanssa. Valta-asema perustuu johtajan 
aikaansaannoksiin, kuten tiedon välittämiseen, tunne-ilmastoon ja yhteiseen tahtotilaan. 
Henkilöstö johtajan ympärillä tietää ja tunnustaa hänen osaamisensa ja pitää häntä luotta-
muksen arvoisena. (Taipale 2008, 52.) 
 
5 Tutkimuksen toteutus 
 
Tutkimuksen toteuttamisesta kertovassa luvussa kerron ensin tutkimusmenetelmän ja tutki-
musperinteen valinnasta. Sen jälkeen siirryn aineiston hankinnan ja analysoinnin menetel-
miin. Luvun päättää kappale tutkimuksen eettisyydestä ja luotettavuudesta. 
 
5.1 Tutkimusmenetelmät 
 
Tutkimuksen tekemistä tulkitsevat mallit määritellään yleensä määrällisiksi eli kvantitatiivi-
siksi, laadullisiksi eli kvalitatiivisiksi tai sitten käytetään niiden yhdistelmiä. Opinnäytetyössä-
ni on kyse laadullisesta arviointitutkimuksesta. Alasuutari (2011) kuvaa laadullista tutkimusta 
arvoituksen ratkaisemiseksi, jossa käytetään hyväksi loogista päättelyä. (Alasuutari 2011, 32). 
Tuomen ja Sarajärven (2009) mukaan termiä laadullinen tutkimus voidaan pitää jonkinlaisena 
sateenvarjona hyvin erilaatuisille laadullisille tutkimuksille, laadullista tutkimusta voi tehdä 
seitsemän eri tutkimusperinteen kautta (Tuomi & Sarajärvi 2009, 9-10). Minun valintani tähän 
tutkimukseen on fenomenologis-hermeneuttinen tutkimusperinne, jonka avulla pyrin ymmär-
tämään, millaisia merkityksiä vastaavat lastentarhanopettajat antavat vertaisryhmämento-
roinnille ja miten he kokevat sen vaikuttavan johtamisosaamiseensa. Fenomenologisessa tut-
kimuksessa ollaan kiinnostuneita ihmisen elämismaailmasta ja suhteesta omaan elämäntodel-
lisuuteen. Siten tutkimuksen kohteena ovat inhimilliseen todellisuuteen liittyvät merkitykset. 
(Varto 1992; Heikkinen & Laine 1997; Laine 2001; Tuomi & Sarajärven 2009, 34 mukaan.) 
Hermeneutiikka puolestaan tuo mukanaan ymmärtämistä ja tulkintaa. Esiymmärrys ja her-
meneuttinen kehä ovat hermeneutiikan avainkäsitteitä. Ymmärrys nähdään tulkintana, jonka 
pohjalla on aiempi ymmärrys. Siten ymmärtäminen voidaan kuvata kehämäiseksi liikkeeksi. 
(Heikkinen & Laine 1997; Laine 2001; Tuomi & Sarajärven 2009, 35 mukaan.) Fenomenologis-
hermeneuttisessa tutkimuksen teossa keskeisiä käsitteitä ovat kokemus, merkitys ja yhteisöl-
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lisyys. Tuomi ja Sarajärvi määrittävät fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen tulkinnalli-
seksi tutkimukseksi. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 35).  
 
Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimusperinteen erityispiirteenä voi mainita tutkijan kak-
soisroolin, jossa ihminen on tutkijana ja tutkittavana (Varto 1992; Tuomi & Sarajärven 2009, 
34 mukaan). Tässä opinnäytetyössä tulen arvioimaan prosessin onnistumista ja sitä tuottaako 
hanke lisää kompetenssia vastaavien lastentarhanopettajien johtamisosaamiseen. Arvioinnin 
tasoja on siten kaksi. Tutkimus on luonteeltaan arviointitutkimus, jossa on kuitenkin toimin-
nallisen ja osallistuvan tutkimuksen piirteitä. Toiminnallisuus ilmenee niin, että vertaisryhmä 
yhdessä kokeilee uutta toimintatapaa organisaation kehittämistä silmällä pitäen. Osallistuvan 
tutkimuksen piirre näkyy niin, että olen tutkittavan ryhmän jäsen. Näiden ulottuvuuksien 
myötä toteutan fenomenologis-hermeneuttista tutkimustapaa olemalla tutkija ja tutkittava.  
  
Arviointitutkimusta voidaan tehdä monin lähestymistavoin ja nykyään ollaan Anttilan (2007) 
mukaan enenevässä määrin suuntautumassa kohti arviointitutkimuksen 5. polvea. Tällä Anttila 
(2007) tarkoittaa pragmaattista ja proseduraalista arviointimenetelmää, jossa painottuu tutki-
jan ja tutkittavien vuorovaikutteisuus. Tutkijalta myös edellytetään substanssin hallintaa sekä 
ymmärrystä arviointikohteen sisältöön. (Anttila 2007, 33.) Katson olevani tutkijana sopiva tä-
hän tehtävään, koska pitkä työkokemukseni vastaavana lastentarhaopettajana on tuonut sub-
stanssiosaamista.  
 
5.2 Aineiston hankinnan menetelmät 
 
Käytän tässä tutkimuksessa tutkimustriangulaatiota eli monimenetelmällisiä ratkaisuja, jotka 
sopivat mielestäni hyvin yhteen fenomenologis-hermeneuttisen tutkimusperinteen kanssa. 
Virtasen (2007) mukaan arviointitehtävässä tulisi käyttää juuri kyseisessä tapauksessa merkit-
täviä arviointiaineistoja, kuten esimerkiksi haastattelu-, dokumentti- tai survey-aineistoja 
(Virtanen 2007, 155).  
 
Tämän opinnäytetyön tutkimusaineisto koostuu nauhoitetuista vertaisryhmämentorointi-
keskusteluista, omasta oppimispäiväkirjasta sekä vertaisryhmämentorointiin osallistuneille 
henkilöille tehdyistä teemahaastatteluista. Seuraavaksi esittelen valitsemiani aineiston han-
kinnan menetelmiä ja niiden jälkeen kerron, miten keräsin tutkimusaineiston. 
 
5.2.1 Dokumenttiaineistona ryhmäkeskustelut  
 
Ryhmäkeskustelu ”focus group” on yleisesti hyväksytty akateemisen maailman tiedonkeruu-
metodi ja siihen voidaan viitata toisillakin nimityksillä, kuten ”group discussion”, ”focus 
group interview” tai ”group interview” (Valtonen 2005, 223). Ryhmäkeskustelu on useimmiten 
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järjestetty keskustelutilaisuus, johon osallistujat on kutsuttu vapaamuotoisesti keskustele-
maan tietyksi ajaksi fokusoidusta aiheesta. (Bloor ym. 2001; Fern 2001; Morgan 1988, 1993; 
Stewart & Shamdasani 1990; Valtosen 2005, 223 mukaan.) Suomessa toteutetuissa ryhmäkes-
kusteluissa on yleensä ollut kuudesta kahdeksaan osallistujaa, mutta esimerkiksi Yhdysvallois-
ta ei ole ollenkaan tavatonta suurempi, 10–15 henkilön, osallistujamäärä. Tärkeä rooli ryhmä-
keskusteluissa on moderaattorilla eli ryhmän vetäjällä, jonka keskeisenä tavoitteena on virit-
tää keskustelulle otollinen ilmapiiri, kannustaa ja rohkaista keskustelijoita avoimeen vuoro-
vaikutukseen sekä ohjata keskustelua tavoitteen mukaisesti. Moderaattorin tulisi pysyä taval-
laan taustalla ja tietoisesti siirtää keskusteluvastuu osanottajille. (Madriz 2000; Morgan 1993; 
Valtosen 2005, 223 mukaan.) Tässä on havaittavissa selkeä ero ryhmähaastatteluun, jossa 
haastattelija toimii aktiivisessa vuorovaikutuksessa vuorotellen jokaisen osallistujan kanssa. 
Haastattelija ei rohkaise haastateltaviaan vuoropuheluun, vaan pitää vuorovaikutuksen kont-
rollin itsellään. (Boddy 2005, 251–252; Valtosen 2005, 224 mukaan.) Moderaattori tarjoaa 
ryhmälle virikemateriaalia tutkimuksen teemoihin liittyen, vaikkapa lehtileikkeiden, kuvien 
tai eläytymistarinoiden kautta. Tarkoituksena on tuottaa ryhmäkeskustelulle ominaista aineis-
toa vuorovaikutuksen kautta. (Morgan 1988, 12; Wilkinson 1998, 112; Valtosen 2005, 224 mu-
kaan.) 
 
Alasuutarin (2011) mukaan ryhmäkeskustelu tuottaa usein monipuolista tutkimusaineistoa, 
jossa tutkija onkin ajoittain sivussa kysymyksineen ja keskustelu kiertyy ryhmän jäsenille yh-
teisiin asioihin. Ryhmä voi helposti lähteä kyselemään asioita toisiltaan, vertailla tulkintoja ja 
pohtia tälle kokoonpanolle ominaista suhtautumistapaa. Tämän myötä tutkija saakin mahdol-
lisuuden kokea, nähdä ja kuulla ryhmän tuottamia käsitteitä, termejä, hahmottamis- ja ar-
gumentaatiotapoja. Keskusteluprosessin kautta ilmentyy toimiminen ja ajattelu kulttuurisena 
ryhmänä. Ryhmätilanteen luonteesta johtuen kulttuuri on tavallaan ”läsnä” ja keskustelussa 
tulee esiin hiljaista tietoa, sisältäen ”sisäpiirin” termistöä.  Tutkijan kannalta erityisen arvok-
kaita ovat tilanteet, joissa hän ei tiedä mistä asiassa on kysymys ja voi siten kysyä siihen seli-
tystä ryhmän jäseniltä. Tutkimusprosessin kuluessa tutkijan tulisi kuunnella läpi nauhoituksia 
ja kiinnittää huomiota asioihin, joihin kaipaa lisävalaistusta. Tutkijan kannattaa tehdä alusta-
via tulkintoja ja pyytää ryhmää pohtimaan niitä seuraavassa keskustelutilaisuudessa. (Alasuu-
tari 2011, 152.) 
 
5.2.2 Dokumenttiaineistona oppimispäiväkirja 
 
Oppimispäiväkirjaan kirjasin aikataulutukseen liittyvää informaatiota sekä omia tuntemuksia-
ni prosessin etenemisestä: Ennen vertaisryhmämentorointi-tapaamisia pohdin pitkään sopivaa 
ajankohtaa hankkeen edistämiseen, ajatellen oman yksikköni henkilöstötilannetta. Halusin 
tilanteen tasaantuvan, ennen kuin lähdin käyttämään vastaavan lastentarhanopettajan rajal-
lista aikaa ryhmäkeskustelujen vetämiseen. Sopivan hetken tullen lähdin toteuttamaan tutki-
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mushanketta eteenpäin. Toisaalta podin huonoa omaatuntoa ollessani poissa lapsiryhmätoi-
minnasta, ajattelin kuitenkin tekeväni asioita tulevaisuutta ja johtajuuden kehittämistä sil-
mällä pitäen.  
 
Ennen jokaista vertaisryhmämentorointi-tapaamista kirjasin muistiin mahdollisia puheenaihei-
ta ja toiminnallisia tehtäviä siltä varalta, että keskustelu jostain syystä tyrehtyisi. Myös jokai-
sen tapaamisen jälkeen kirjasin miten tapaaminen sujui, mitä olisin voinut tehdä toisin ja mi-
tä minun tulisi seuraavan kerran ottaa huomioon.  Lisäksi liitin mukaan mielenkiintoista läh-
demateriaalia, esimerkiksi tiivistelmiä aiheeseen liittyvistä pro gradu -töistä tai tohtorinväi-
töskirjoista, joita löysin internetin kautta. Tallensin oppimispäiväkirjaan myös osanottajien 
kanssa käytyä sähköpostikeskustelua koko tutkimusprosessin ajan. Materiaalia syntyi 18 sivua 
fontilla Calibri 11 ja rivivälillä 1,5. Oppimispäiväkirja toimi tukimateriaalina tutkimuksen tu-
loksia ja johtopäätöksiä kirjoitettaessa.  
 
5.2.3 Teemahaastattelu 
 
Teemahaastattelu on yleisesti käytetty tiedonhankinnan muoto kasvatus- ja yhteiskuntatie-
teellisessä tutkimuksessa (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2001, 195). Teemahaastattelulle on 
tyypillistä puolistrukturoitu rakenne, jossa osa haastattelun näkökulmista on ennalta valittu-
ja. Haastatteluissa käydään läpi samat teemat, mutta niiden järjestys ja kysymysten muodot 
voivat vaihdella. (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 11.) Tutkimushaastattelu on vuorovaikutustilan-
ne ja sen myötä kokeneenkin haastattelijan on mahdoton pitäytyä täysin ennalta suunnitellus-
sa haastattelurungossa. Haastattelija saattaa helpostikin siirtyä arkikeskustelun tyyliin. Haas-
tattelijan ensisijainen tehtävä on kuitenkin pitää fokus tiedon keräämisessä, kysyjän ja kes-
kustelun ohjaajan roolissa. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 23.) Teemahaastattelun avulla tavoi-
tellaan ihmisten tulkintaa asioista, mitä merkityksiä he niille antavat ja miten nämä syntyvät 
vuorovaikutuksen kautta (Hirsjärvi & Hurme 2001, 48). Tarkoituksena on saada tutkimustehtä-
vää palvelevia merkityksellisiä vastauksia. Haastattelun teemat rakennetaan tutkimuksen teo-
reettisen viitekehyksen viitoittamana. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 75.) 
 
Teemahaastattelut toteutin yksilöhaastatteluina vertaisryhmämentorointiin osallistuneille 
vastaaville lastentarhanopettajille. Haastattelun aihe oli etukäteen haastateltavien tiedossa. 
Tuomen ja Sarajärven mukaan se on eettisesti perusteltua ja suositeltavaa haastattelun on-
nistumisen kannalta. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 73). Nauhoitin haastattelut kannettavan tieto-
koneen ääninauhurilla ja jokainen haastateltava antoi siihen luvan. Eettisten periaatteiden 
mukaisesti vakuutin alkuperäisten keskustelujen pysyvän vain minun tiedossa ja haastatelta-
via ei voi ulkopuolinen tunnistaa lopullisista tutkimustuloksista. Teemahaastattelut (liite 1) 
kestivät keskimäärin 40 minuuttia ja toteutin ne päiväkotien tiloissa tammi-helmikuussa 2014.  
Haastatteluista yhden tein oman yksikköni tiloissa ja kaksi muuta toisen päiväkodin tiloissa 
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niin, että haastattelu aiheutti mahdollisimman vähän poikkeamaa vastaavien lastentarhaopet-
tajien päiväohjelmaan. Kaikki haastattelut sujuivat hyvässä hengessä ja positiivisessa ilmapii-
rissä. Teemahaastattelut litteroin sanatarkasti ja materiaalia syntyi 30 sivua fontilla Calibri 11 
ja rivivälillä 1,5. 
 
5.2.4 Vertaisryhmämentorointi-tapaamisten toteuttaminen 
 
Yrityksen vastaavien lastentarhanopettajien palaverissa 12.6.2013 kerroin opinnäytetyöni ai-
heesta ja pyysin kiinnostuneita olemaan yhteydessä minuun. Aihe herätti mielenkiintoa ja 
muutamat henkilöt ilmaisivat kiinnostuksensa vertaisryhmämentorointia kohtaan. Korostin 
toivovani mukaan tulevilta sitoutuneisuutta asiaan, jotta saisin käyttökelpoista materiaalia 
koko prosessia ajatellen. Kesän aikana ei tullut yhtään yhteydenottoa ja arvelin vastaavien 
lastentarhanopettajien olevan väsyneitä kuluneesta toimintakaudesta, joten päätin palata 
asiaan syyskauden alussa. 
 
Elokuun lopulla 2013 lähetin alueeni yksiköiden vastaaville lastentarhanopettajille sähköpos-
tia mahdollisuudesta osallistua vertaisryhmämentorointihankkeeseen. Kerroin lyhyesti hank-
keestani ja sen kestosta, sekä korostin ryhmän toimintaa luottamuksellisessa ilmapiirissä. Mu-
kaan ilmoittautui aluksi neljä vastaavaa lastentarhanopettajaa. Kaksi heistä kuitenkin perui 
osanottonsa ennen vertaisryhmämentorointi-tapaamisia. Tilanne muuttui ensimmäisen ta-
paamiskerran jälkeen, sillä mukaan tuli vielä yksi vastaava lastentarhanopettaja. Tämän myö-
tä meistä muodostui neljän hengen ryhmä. 
 
Ensimmäinen tapaaminen toteutui omalla työpaikallani päiväkodin toimistohuoneessa, 
16.10.2013 ja meitä oli kolme osanottajaa. Yksi henkilö puuttui joukosta. Ensimmäisellä ker-
ralla kävimme läpi osanottajien taustoja, koulutuksia ja työkokemuksia. Aiheena oli pohtia 
missä suhteessa koulutus ja käytännön työkokemus on antanut eväitä vastaavaan lastentar-
hanopettajan tehtävään. Samalla kävimme läpi vastuullamme olevien yksiköiden erilaisia ke-
hitysvaiheita sekä nykyistä tilannetta. Lisäksi puhuimme lähijohtamiseen ja pedagogiikkaan 
liittyvistä aiheista. Lopuksi teimme voimauttavan harjoituksen, jonka jakaminen ryhmän kes-
ken oli vapaaehtoista. Kaikki osanottajat kuitenkin jakoivat ajatuksiaan, mikä mielestäni lisäsi 
luottamusta ryhmäläisten kesken.  
 
Toinen tapaaminen oli 27.11.2013, yhden tutkimukseen osallistuvan vastaavan lastentarhan-
opettajan työpaikalla, päiväkodin toimistohuoneessa. Meitä oli jälleen kolme osanottajaa. 
Eräs edellisen kerran osanottaja oli estynyt tulemasta paikalle lastenhoitajan sairauspoissa-
olon vuoksi. Onneksi mukaan tuli vielä yksi asiasta kiinnostunut vastaava lastentarhanopetta-
ja. Aikaa oli ehtinyt vierähtää yli kuukausi edellisestä tapaamisesta, sillä tapaamista piti siir-
tää erinäisten syiden vuoksi. Kävimme läpi vastaavan lastentarhanopettajan toimenkuvaa. 
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Pohdimme ja keskustelimme yhdessä vastuualueiden jakautumisesta päivittäisjohtamiseen, 
henkilöstöjohtamiseen ja pedagogiseen johtamiseen. Uusi osanottaja teki pyynnöstäni edelli-
sellä kerralla tehdyn voimauttavan harjoituksen tapaamisen päätteeksi. 
 
Kolmas tapaaminen oli 12.12.2013. Tapasimme samalla kokoonpanolla eli läsnä oli kolme 
osanottajaa. Sama vastaava lastentarhanopettaja oli uudelleen estynyt tulemasta paikalle 
lastenhoitajan sairauspoissaolon vuoksi. Tapaamispaikkana toimi tällä kertaa oma kotini, kos-
ka olin pois töistä kipeän jalan vuoksi. Keskustelimme seuraavista aiheista: vastaavien palave-
rit, kaupungin pedagogisen johtamisen malli, pedagogisen palaverin toteuttamisen vaihtoeh-
dot, pedagogiikka, esiopetus, rekrytointi ja vastaavien lastentarhanopettajien työhyvinvoinnin 
edistäminen. 
 
Neljäs tapaaminen pidettiin työpaikallani päiväkodin toimistohuoneessa, 9.1.2014. Meitä oli 
läsnä samat kolme osanottajaa kuin edellisellä kerralla. Sama vastaava oli jälleen estynyt tu-
lemasta paikalle, lastenhoitajan sairauspoissaolon vuoksi. Päivän teemana oli voimavarakes-
keisten menetelmien esittely yhden osanottajan toimesta. Hän kertoi käytännön kokemuksia 
menetelmien käyttämisestä työyhteisössään. Lisäksi mietimme mitä vertaisryhmämentorointi 
oli siihen mennessä antanut osanottajille. Keskustelimme myös vertaistoiminnasta ja sen ke-
hittämistarpeista. 
 
Viides ja viimeinen tapaaminen oli 16.1.2014. Meitä oli edelleen läsnä samat kolme osanotta-
jaa. Yksi oli edelleenkin estynyt tulemasta paikalle lastenhoitajan pitkän sairauspoissaolon 
vuoksi. Tämän tapaamisen aikana keskustelimme paljon päivittäisjohtamiseen liittyvistä ai-
heista. Lopuksi palasimme vertaisryhmämentoroinnin alussa tehtyyn voimauttavaan harjoituk-
seen ja reflektoimme vuorotellen mahdollisia muutoksia omassa johtamistoiminnassa. 
 
Ryhmäkeskusteluista tuli litteroitua materiaalia yhteensä 40 sivua fontilla Calibri 11 ja rivivä-
lillä 1,5. Ensimmäisen keskustelun litteroin lähes sanasta sanaan. Katsoin kuitenkin järke-
vämmäksi tehdä seuraavista keskusteluista tiivistelmiä, kuten Mentrix-hankkeessa (Tikkamäki 
ym. 2012) oli tehty. Jätin litteroinnista pois osanottajien henkilökohtaiseen elämään liittyviä 
tapahtumia, jotka eivät liittyneet työasioihin.  
 
5.3 Aineiston analysointimenetelmät 
 
Tutkimusaineiston ryhmäkeskustelujen ja teemahaastattelujen analysointiin käytin teoriaoh-
jaavaa sisällönanalyysiä. Siinä aiempi tieto ohjaa valitsemaan aineistosta analyysiyksiköt. 
Tuomen ja Sarajärven (2009) mukaan teoriaohjaavassa analyysissä teoreettiset kytkennät oh-
jaavat tutkijaa analyysin loppuvaiheessa, ei niinkään testaten teoriaa, vaan edesauttaen uusi-
en ajatusurien löytämistä. Analyysivaiheessa tunnustetaan aiemman tiedon vaikutus ja pyri-
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tään sen avulla nostamaan aineistosta uusia näkökulmia. Teoriaohjaavassa analyysissä on 
useimmiten kyse abduktiivisesta päättelystä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 96–97.)  
 
Käytännössä tämä tarkoitti sitä, että aluksi litteroin nauhoitetut keskustelut ja teemahaastat-
telut kirjalliseen muotoon. Ryhmäkeskustelut kuuntelin ja litteroin tiivistetyiksi kokonaisuuk-
siksi, koska puolitoistatuntisista tapaamisissa oli paljon myös epäoleellista materiaalia. Kat-
soin järkevämmäksi tiivistää keskustelujen ydinasiat lyhyempään ja helpommin käsiteltävään 
muotoon. Tein siis esiymmärryksen viitoittamaa tietoista valintaa jo litterointivaiheessa.  
Teemahaastattelut sen sijaan litteroin sanatarkasti nauhoituksista. Tämän jälkeen lähdin lu-
kemaan ryhmäkeskustelujen ja teemahaastattelujen tekstikokonaisuuksia ja etsimään niistä 
saman aihepiirin ilmaisuja yhteen. Teemoittelussa käytin hyväksi teemahaastattelun runkoa, 
joka auttoi jäsentämään aineistoa luontevasti (Tuomi & Sarajärvi 2009, 93). Samankaltaisille 
ilmaisuille annoin saman värikoodin. Seuraavaksi tiivistin ilmaisut pelkistettyyn muotoon ja 
näistä muodostin alaluokkia. Kävin tässä vaiheessa analysointia vuoropuhelua teorian ja tiivis-
tetyn aineiston kesken. Teoria ohjasi alaluokkien muodostumista. Abduktiivisen päättelyn 
kautta vertailin ryhmäkeskusteluista ja teemahaastatteluista muodostuneita alaluokkia teo-
reettisessa viitekehyksessä esitettyihin vertaisryhmämentoroinnin elementteihin sekä johta-
misosaamisen näkökulmiin päivittäisjohtamisesta, henkilöstöjohtamisesta sekä pedagogisesta 
johtamisesta. Alaluokista muodostin vielä yläluokat ja niille yhdistävän tekijän.  
 
5.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
 
Osallistumalla itse vertaisryhmämentorointi-hankkeeseen toimin kaksoisroolissa, sekä tutkit-
tavana että tutkijana. Tämä tulee huomioida tarkoin tutkimuksen eettisyyttä silmällä pitäen. 
Pyrin kuuntelemisen ja vuorovaikutuksen avulla mahdollisimman avoimeen ja luontevaan vuo-
rovaikutukseen toteuttaessani vertaisryhmämentorointitapaamisia. Tutkimukseen osallistuvi-
en henkilöiden anonymiteetin suojaamiseksi käytin lainauksissa koodeja. En myöskään tuo 
esille yrityksen ja yksiköiden nimiä. Luvan tutkimukseen sain esimieheltäni. 
 
Tutkimuksen luotettavuus eli validiteetti on perinteisesti merkinnyt tutkimusmenetelmien 
tarkoituksen mukaista kykyä selvittää sitä mitä pitikin. Huomio kohdistuu siihen, kuinka tut-
kimuksessa käytetyt menetelmät, tutkimusote ja saadut tulokset vastaavat tutkittua ilmiötä. 
(Anttila 2007, 146.) Laadullisen tutkimuksen validiteettia voidaan vahvistaa kertomalla tar-
kasti tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteutus. Validiutta voidaan vielä tarkentaa päätymällä 
tutkimusmenetelmien yhteiskäyttöön eli metodologiseen triangulaatioon, kuten tässä tutki-
muksessa on päätetty tehdä. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 1997, 214–215; Eskola ja Suoranta 
1998, 70; Hesse-Biber 2010, 3 ja Silverman 2010, 133.) Triangulaation etuna on mahdollisen 
heikon menetelmän peittoaminen toisen menetelmän vahvuuksilla (Laine, Bamberg & Jokinen 
2007, 24). 
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6 Tutkimuksen tulokset 
 
Tässä tutkimuksessa etsittiin vastausta tutkimuskysymykseen miten vastaavat lastentarhan-
opettajat kokevat vertaisryhmämentoroinnin edistävän heidän johtamisosaamista. Vastauksia 
haettiin teemahaastattelujen ja dokumenttiaineistojen avulla. Tutkimustulosten tulkintaa 
vahvistaakseni, olen lainannut osanottajilta kommentteja ja olen koodannut ne merkinnöillä 
H2, H3 ja H4. Käytin järjestelmällisesti samaa koodimerkintää koko tutkimusprosessin ajan.  
 
Aloitan luvun kertomalla osanottajien ajatuksia ja odotuksia hankkeelta. Seuraavaksi siirryn 
tarkastelemaan vertaisryhmämentoroinnin keskeisten elementtien toteutumista. Päätän luvun 
johtamisosaamisen muutosta ilmentäviin tuloksiin.  
 
6.1 Vertaisryhmämentoroinnin alkuvaiheen ajatuksia ja odotuksia 
 
Vastaavien lastentarhanopettajien ajatuksia vertaisryhmämentoroinnista korosti hankkeen 
alkaessa ennakkoluulottomuus ja kiinnostus vertaisryhmämentorointia kohtaan. Mukaan lähti 
henkilöitä, joilla on jo useamman vuoden kokemus vastaavan lastentarhanopettajan työstä, 
mutta myös henkilö, joka on tässä positiossa ollut vasta lyhyemmän aikaa. Aiempaa kokemus-
ta mentoroinnista ei osanottajilla ollut, lukuun ottamatta opiskeluaikoina tapahtunutta tutor-
toimintaa. Hankkeeseen osallistuneet lastentarhaopettajat lähtivät positiivisin ja avoimin 
mielin mukaan vertaisryhmämentorointiin, mikä tuli esille teemahaastatteluissa. Seuraavassa 
lainauksia haastateltavilta, kun he kertoivat mukaan lähtemisestä: 
 
”Mä lähin aika avoimin mielin...en oo aiemmin osallistunu tämmöseen…että 
saisi tähän työhön uutta näkemystä” (H3) 
 
 ”Aattelin siitä, et keskustellaan, se oli se, et pääsee juttelemaan” (H4) 
 
Ennakko-oletuksena lähes kaikilla oli päästä kaikessa rauhassa keskustelemaan ja vaihtamaan 
ajatuksia. Esille nousi tarve verkostoitua ja saada kollegiaalista vertaistukea työkentän sisäl-
tä. Myös aluetietouden haluttiin lisääntyvän tapaamisten myötä. 
 
6.2 Vertaisryhmämentoroinnin keskeisten elementtien toteutumisen tarkastelua 
 
Vertaisryhmämentoroinnin onnistumisen kannalta oleellisia elementtejä ovat osanottajien 
välinen keskustelu ja vuoropuhelu sekä vertaistuki. Kerron seuraavaksi miten nämä elementit 
toteutuivat tässä tutkimuksessa. Olen erotellut kertomisen ja vuoropuhelun yhdeksi kokonai-
suudeksi ja vertiastuen toiseksi kokonaisuudeksi. Tulosten lomassa on lainauksia vertaisryh-
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mämentorointiin osallistuneilta vastaavilta lastentarhanopettajilta. Heidän omien sanojensa 
myötä lukija saa laajemman käsityksen tutkimuksen tuloksista. 
 
6.2.1 Kertominen ja vuoropuhelu 
 
Vastaavat lastentarhaopettajat ilmaisivat useasti kuinka tärkeänä he pitivät mahdollisuutta 
keskustella vertaisten kesken mieltä painavista asioista. Vertaisryhmämentorointitapaamisissa 
vuoropuhelu, kertominen ja kuunteleminen soljuivat mutkattomasti eteenpäin. Puhetta ja 
tarinaa riitti koko ajan niin paljon, että välillä rönsyiltiin pitkällekin alkuperäisestä aiheesta. 
Jokainen vertaisryhmämentoroinnin osanottaja pääsi kertomaan pidempiäkin tarinoita niin 
halutessaan. Haastattelujen perusteella osanottajat kokivat dialogisuuden ja narratiivisuuden 
toteutuvan hyvin tässä ryhmässä. Siinä edesauttoi ryhmän koko, jonka myötä jokaisella osan-
ottajalla oli riittävästi aikaa tuoda esille näkemyksiään ja kokemuksiaan.  
 
”Oli sillai hyvin toimiva ryhmä, ei ainakaan kukaan jäänyt hiljaiseksi osallistu-
jaksi” (H2) 
 
”Meitähän oli pieni ryhmä, niin se oli hyvä…kaikki saa sanoa enemmän ja jou-
tuukin sanomaan enemmän” (H3) 
 
”Kyllä mun mielestä hirveen hyvin sain ääneni kuuluville” (H4) 
 
Kertomisen ja tarinoiden jakamisen tarve näkyi jokaisessa tapaamisessa. Keskustelu olisi 
mennyt helposti eteenpäin myös ilman ennalta määrättyjä aiheita. Ryhmäkeskustelujen pe-
rusteella vastaavien lastentarhaopettajien arjessa tapahtuu niin paljon eri osa-alueisiin liitty-
viä tapahtumia, että niistä riitti kerrottavaa runsauden sarven lailla. Keskustelu ei tyrehtynyt 
missään vaiheessa. Yksi osanottajista puki asian sanoiksi: 
 
”Mä luulen et me saadaan keskustelua aikaseks ihan vaikka ei oo niinku mitään 
pohjaa … kyl mä muistan kun me kauheesti puhuttiin yli niiden aiheiden … mut 
moni asia niinku valkeni ja selkeni” (H4) 
 
Vertaisryhmämentorointi-tapaamisten ehdottomasti eniten keskustelua herättänyt teema oli 
päivittäisjohtamiseen liittyvät asiat, seuraavana tulivat henkilöstöjohtaminen ja pedagoginen 
johtaminen. Myös lähiesimiehenä toimimisen reflektointiin käytettiin paljon aikaa. Nämä 
kaikki teemat sisälsivät paljon osa-alueita, jotka liittyvät teoreettisessa viitekehyksessä esi-
tettyyn vertaisryhmämentoroinnin elementtiin ”asiantuntijuuden rakentuminen”.  
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6.2.2 Vertaistuki 
 
Vertaistukea pidettiin vastaavien lastentarhanopettajien keskuudessa erittäin tärkeänä työhy-
vinvointia edistävänä tekijänä. Vertaisuus koettiin ryhmässä vahvana, koska kaikki tutkimuk-
seen osallistuneet työskentelivät samassa tehtävässä ja sen myötä jokaista kosketti samankal-
taiset arjen haasteet ja ilot. Eroja oli työkokemuksen määrässä, yksiköiden koossa ja henkilö-
kunnan määrässä. Nämä nähtiin kuitenkin keskustelua ja vuorovaikutusta rikastuttavana ele-
menttinä. Eräs haastateltavista kiteytti ajatuksensa vertaisuudesta seuraavasti:  
 
”Mun mielestä mä koin, et me kaikki ollaan ihan samanarvoisia” (H4) 
 
Haastattelussa nousi esille arvostus vastaavan lastentarhaopettajan pitkää työkokemuksesta 
kohtaan. Vähemmän kokenut vastaava lastentarhanopettaja ilmaisi sen selkeästi ja kertoi 
saaneensa paljon hyviä vinkkejä kokeneemmilta kollegoilta. Toisaalta tutkimuksessa tuli esil-
le, että myös vähemmällä kokemuksella varustetulla vastaavalla on yhtä lailla annettavaa kol-
legoilleen. Vähemmän esimieskokemusta omaava osanottaja ilmaisi asian näin: 
 
”Jotenkin mä saan niinku teiltä viel enemmän semmosta apua … jopa minä voin 
antaa monelle uudelle hirveesti, kun oon kuitenkin ollu pitkään yrityksessä … 
kaikilla meillähän on semmoset omat vahvat alueet” (H4) 
 
Yksi osanottajista kertoi havainneensa kuinka useammassa yksikössä olisi tarvetta saada neu-
voja kokeneemmalta henkilöltä. Tätä ilmiötä on keskusteluiden mukaan nähtävissä esimerkik-
si uudessa yksikössä tai jos yksikössä on vaihtunut vastaava lastentarhanopettaja ja kenties 
enemmänkin henkilökuntaa. Silloin vertaistuen merkitys on todella merkittävää. Haastattelus-
sa osanottaja kommentoi vertaistuen tarvetta seuraavasti: 
 
”Mul on vahvasti se kuva et moni tarvis ihan siis sellasta ihan käytännönkin 
apua et miten jokin asia hoidetaan ja ihan kuulla kokemuksia siitä, et miten on 
hoitanu tän tai ton” (H2) 
 
Osanottajat saivat vertaisryhmämentorointikeskusteluista merkityksellistä tietoa käytännön 
asioihin ja henkilöstön kehittämiseen liittyen. Erityisen arvokkaana pidettiin tietoa menetel-
mistä, joita oli testattu työyhteisössä ja todettu käyttökelpoisiksi. Osanottajat pitivät sisään 
ajettuja toimintatapoja hyvinä, ajatellen niiden toteuttamismahdollisuuksia omassa työyhtei-
sössä. Aikaa ja energiaa säästyy, kun voi suoraan lähteä hyödyntämään hyväksi havaittua toi-
mintatapaa. Myös kollegoiden kertomia esimerkkejä erilaisista tilanteista tai toimintatavoista 
osanottajat pitivät arvokkaina. Käytännön esimerkkinä voisi mainita, kuinka vertaisryhmä-
mentoroinnissa käsitelty asia oli jäänyt osanottajan mieleen muhimaan ja niin vain päiväkodin 
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arjessa sama asia tuli esille henkilökunnan kanssa. Käyty keskustelu tarjosi vastaavalle lasten-
tarhanopettajalle oivan perustelun käsittelyssä olleeseen asiaan. Haastatteluissa asiaa kom-
mentoitiin näin: 
 
”Monesti tuli semmosia tilanteita et sano: joo, kun mä olin siellä mentoroinnis-
sa ja se sano aika hyvin tästä … et sieltä herää jotakin uutta ajatusta johonkin, 
osaamista … et on just kiva kuulla et tuollakin on ihan samoja asioita kuin mitä 
mietitään, että kyllä siitä tuesta, että tietää ettei oo yksin näitten asioiden 
kanssa” (H2) 
 
”Esimerkiks H2:lta sai tosi paljon, et hänellä oli hirveen hyviä sellasia arjen 
käytäntöjä ja testattuja … niinku koeajo oli jo tehty” (H3) 
 
Vertaistukeen ja kehittämiseen liittyvistä haasteista nousi esiin yrityksen kannalta merkityk-
sellistä tietoa. Yrityksessä on ollut jo useita vuosia käytössä vertaistoiminnan kehittämistä 
varten vertaisryhmäedustajat, jotka ovat olleet samanaikaisesti sekä vastaavia lastentarhan-
opettajia että vertaisryhmäedustajia (myöhemmin very-edustajia). He ovat kiertäneet ja käy-
neet yksiköissä keskimäärin kerran kuukaudessa sekä keskustelleet henkilökunnan ja vastaa-
van lastentarhanopettajan kanssa. Tarkoituksena on ollut tiedon ja hyvien käytänteiden ja-
kaminen yksiköiden kesken. Very-edustajien nimike on tosin tutkimusprosessin aikana vaihtu-
nut varhaiskasvatuksen asiantuntijaksi. Vertaisryhmämentoroinnin osanottajat käyttivät vielä 
very-edustaja nimikettä ja selvyyden vuoksi pitäydyin kyseisessä nimikkeessä.  
 
Vastaavat lastentarhanopettajat viittasivat useampaan kertaan henkilökunnaltaan saamaansa 
palautteeseen, jonka mukaan very-edustajien käynnit yksiköissä ovat olleet heidän näkökul-
mastaan mitäänsanomattomia. Henkilökunnan kritiikki on kohdistunut käynnin ajankohtaan, 
sillä lapsiryhmän aikana tapahtuvaa keskustelua pidettiin huonona hetkenä. Asioista pitäisi 
saada keskustella rauhassa, ilman vastuuta lapsiryhmän valvomisesta. Vastaavat lastentarhan-
opettajat katsoivat, että tapaamisille pitäisi olla päiväkodin näkökulmasta parempia aika ja 
paikka. Haastatteluissa vertaisryhmä-toimintaa kommentoitiin seuraavasti: 
 
”Se et tullaan tänne pyörimään toiminnan lomaan aamulla ja ollaan tässä mitä 
kuuluu meiningillä, niin kuka saa siitä yhtään mitään? Ei meillä ainakaan tässä 
yksikössä oo kukaan tuntenu saavansa yhtään mitään” (H2) 
 
”Hän on vähän siellä, pyörii ja kattelee … et ne pitäis olla sellasii vaan ja aino-
astaan aikuisten, vähän niin kuin viikkopalaveri” (H3) 
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”Henkilökunta kaipaa eniten minun tukea, et sitä aikaa vastaavan kanssa. Ve-
rylle ne ei uskalla puhua ja ne ei tiedä taustoja” (H4) 
 
Very-toiminnasta käytiin vilkasta keskustelua useamman kerran ryhmäkeskustelujen aikana. 
Vertaistoiminta on osanottajien mielestä sinänsä tärkeä toimintapa yrityksessä. Siinä pitäisi 
kuitenkin tapahtua kehittymistä, jotta very-toimintaan käytetty aika palvelisi paremmin päi-
väkotien tarpeita.  
 
6.3 Vastaavan lastentarhaopettajan johtamisosaamisen rakennuspalikoita 
 
Tässä luvussa kerron tutkimuksesta havaittuja vastaavan lastentarhanopettajan johta-
misosaamiseen kuuluvia elementtejä, joissa näen yhtäläisyyttä teoreettisen viitekehyksessä 
esiteltyyn asiantuntijuuden rakentumiseen. Ensimmäiseksi kokoan johtamisosaamisen perus-
tana olevaa teoreettista ja käsitteellistä tietoa. Koko tutkimusmateriaalista löytyi paljon kä-
sitteitä, jotka jaottelin teorian ohjaamana alaluokkiin ”johtamisen käsitteet”, ”pedagogiset 
käsitteet” sekä ”vertaistuen ja kehittämisen käsitteet”. Näistä alaluokista muodostin yläluo-
kan ”varhaiskasvatuksen johtamisen käsitteet” (liite 2). Johtamiseen liittyvät käsiteilmaisut 
oli enemmistönä ja erityisesti henkilöstöjohtamiseen liittyviä käsitteitä tuli paljon esille, ku-
ten esimerkiksi päivähoidon turvalliseen toteuttamiseen liittyvä kasvatusvastuullisen henkilö-
kunnan ja lasten suhdeluku, rekrytointiin ja henkilökunnan pätevyyteen liittyvät käsitteet 
sekä henkilökunnan sairauspoissaoloihin liittyvät, ylityön ja priorisoinnin käsitteet. Pedagogi-
sia käsitteitä nousi esille keskusteltaessa varhaiskasvatuksen toteuttamisesta päivähoidossa, 
esimerkkeinä vasu eli lapsen varhaisakasvatussuunnitelma, pienryhmä ja ikäkausi. Vertaistuen 
ja kehittämisen käsitteet liittyivät pitkälti vertaistukitoiminnan asioiden pohtimiseen. Ver-
taisryhmämentorointi-tapaamisissa käsittelimme tähän liittyen esimerkiksi verkostoitumista, 
vertaisuutta ja tavoitteellisuutta. 
 
Toisena tärkeänä osana johtamisosaamisen rakentumisessa on käytännöllinen ja kokemuksel-
linen tieto. Tähän teemaan sopivista tiivistetyistä ilmauksista muodostin alaluokat ”käytäntöä 
ja kokemuksia päivittäisjohtamisesta”, ”käytäntöä ja kokemuksia henkilöstöjohtamisesta” ja 
”käytäntöä ja kokemuksia pedagogisesta johtamisesta”. Näistä alaluokista muodostin yläluo-
kan ”käytäntöä ja kokemuksia varhaiskasvatuksen johtamisesta” (liite 3). Päivittäisjohtamisen 
käytäntöä ja kokemuksia tuli esille osanottajien kertoessa kokemuksiaan johtajuuden erilai-
sista haasteista, käytännön prosesseista ja kokemuksistaan työhyvinvoinnin edistämisestä. 
Henkilöstöjohtamiseen liittyviä kokemuksia ja käytäntöjä olivat henkilöstömiehitykseen liitty-
vät asiat, sijais- ja rekrytointikäytänteet sekä millainen vaikutus vastaavan sitoutumisella on 
työyhteisöön. Pedagogiseen johtamiseen liittyviä käytäntöjä ja kokemuksia olivat pedagogii-
kan toteuttamiseen ja johtamiseen liittyvät asiat, toiminnallisen työmenetelmän käyttökoke-
mukset sekä esiopetukseen liittyvä jatkumo varhaiskasvatuksesta perusopetukseen. 
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Kolmantena johtamisosaamisen rakennuspalikkana on sosiokulttuurinen tieto. Tähän teemaan 
sopivista tiivistetyistä ilmauksista muodostin alaluokat ”tietoa päivittäisjohtamisesta”, ”tie-
toa henkilöstöjohtamisesta” ja ”tietoa pedagogisesta johtamisesta”. Näistä muodostin yläluo-
kan ”sosiokulttuurinen tieto johtamisesta” (liite 4). Päivittäisjohtamiseen liittyvät ilmaukset 
liittyivät arjen johtamiskokemuksiin, erilaisiin priorisointiratkaisuihin vaihtelevissa tilanteissa 
sekä vastaavien lastentarhanopettajien palavereihin. Henkilöstöjohtamiseen liittyvät ilmauk-
set käsittelivät työvuorojen suunnittelua ja muokkaamista vaihtuvien tilanteiden mukaan, 
henkilöstön johtamisen prosesseja sekä kehityskeskusteluita henkilökunnan kanssa. Pedagogi-
seen johtamiseen liittyvät ilmaukset koskivat pedagogisia ohjeistuksia sekä kokemuksia peda-
gogiikan johtamisesta. 
 
Johtamisosaamisen rakentumiseen liittyy vielä tärkeänä osana itsesäätelytieto. Tähän tee-
maan liittyvät tiivistetyt ilmaukset muotoilin seuraaviksi alaluokiksi ”oman osaamisen reflek-
tointi ja kehittäminen”, ”työn ja työyhteisön kehittäminen”, itsetuntemus lähiesimiehenä” ja 
”ammattietiikan hallinta ja arviointi”. Näistä muodostui yläluokka ” Vastaavan lastentarhan-
opettajan itsesäätelytieto” (liite 5). Oman osaamisen reflektointi ja kehittäminen käsittää 
arviointia ja reflektointia esimiehenä toimimisesta ja ammattiosaamisesta sekä pohdintaa 
oma-aloitteisuudesta. Työn ja työyhteisön kehittäminen pitää sisällään ilmauksia vertaistuen 
kehittämisestä ja arvioimisesta, yrityksen sisäisten kehittämistarpeiden reflektointia sekä kri-
tiikkiä liittyen henkilöstön hyvinvointiin ja palkitsemiseen. Itsetuntemus lähiesimiehenä ala-
luokkaan kuuluvat ilmaisut käsittelivät työyhteisön tuntemista ja johtamisen mukauttamista 
sen mukaisesti, johtajuuteen kasvamista ja johtamisidentiteetin rakentamista. Alaluokka 
ammattietiikan hallinta ja arviointi piti sisällään ammattieettistä pohdintaa ja ammattietiikan 
arviointia. Kaikista edellä mainituista yläluokista muodostin yhteisen nimittäjän ”Varhaiskas-
vatuksen johtamisosaamisen rakentuminen” (liite 6). 
 
Johtamisosaamiseen liitän myös halukkuuden työn kehittämiseen. Vastaavat lastentarhaopet-
tajat ilmaisivat niin ryhmäkeskusteluissa kuin teemahaastatteluissa halunsa kehittyä esimies-
tehtävässään. Teemahaastattelusta poimittuja tiivistettyjä ilmauksia jaottelin alaluokkiin 
”odotukset hankkeelta” ja ”kehittämisajatuksia”, joista muodostin yläluokan ”tarve kehittää 
johtamisosaamista” (liite 7). Odotukset hankkeelta alaluokkaan sisältyi vastaavien lastentar-
hanopettajien odotuksia vertaisuuden kautta muodostuvasta vertaistuesta, tuen tulemisesta 
työkentän sisältä sekä odotuksia uusien näkökulmien muodostumisesta ja johtajuuden kehit-
tymisestä. Kehittämisajatuksia alaluokkaan sisältyi aiheita vastaavien palaverien kehittämi-
sestä, vertaistukitoiminnasta ja vastaavien yhteistyöstä. 
 
7 Johtopäätökset 
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Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli kokeilla vertaisryhmämentorointia yksityisessä päivähoi-
toyrityksessä, jolla on useita päivähoitoyksiköitä, sekä pääkaupunkiseudulla, että muualla 
Suomessa. Johtoajatuksena oli kehittää vertaisryhmämentoroinnin avulla vastaavien lasten-
tarhanopettajien keskinäistä vertaistukea sekä edistää johtamisosaamista. Esiymmärrykseni 
kautta oletin vastaavien lastentarhaopettajien johtamisosaamisen kehittyvän tämän prosessin 
aikana. Tuloksia peilaan tutkimuksen pohjaksi koottuun teoreettiseen viitekehykseen ja yri-
tyksen laatimaan vastaavan lastentarhanopettajan toimenkuvaan.  
 
Johtaminen on melko yksinäinen tehtävä kuten Paasivaara, Suhonen & Virtanen (2013) kirjoit-
tavat (Paasivaara ym. 2013, 132). Tämä sama asia kävi ilmi teemahaastatteluissa, joissa asiaa 
kommentoitiin useamman kerran. Vastaavat lastentarhanopettajat kaipasivatkin enemmän 
tilaisuuksia vertaistukeen ja ajatusten vaihtamiseen. 
 
Vertaisuus-käsitteen valossa vertaisryhmämentorointi-hankkeen kaikki osanottajat olivat ek-
sistentiaalisella ja juridisella tasolla samanvertaisia. Kaikki toimivat samassa tehtävässä ja 
samalla nimikkeellä ”vastaava lastentarhanopettaja”, mikä toteutti vertaisryhmämentoroin-
nin ajatusta osallistujien yhdenvertaisuudesta. Eroja kuitenkin syntyi tietojen, taitojen ja ko-
kemuksien määrässä. Tämä vahvisti teoreettisessa viitekehyksessä esille tuotua episteemisen 
tason luonnollista eriarvoisuutta. Juuri tähän ominaisuuteen vertaisryhmämentoroinnin anti 
osanottajilleen perustuu. (Heikkinen ym. 2012, 59–61). 
 
Osanottajille tehtyjen teemahaastattelujen ja ryhmäkeskustelujen perusteella vastaavat las-
tentarhanopettajat saivat ja antoivat vertaistukea toisilleen. Samassa positiossa oleviin henki-
löihin tutustumista pidettiin vertaistuen alkusysäyksenä. Tutuksi tulleen ja samassa asemassa 
olevan kollegan kanssa on helpompi lähteä kertomaan ja purkamaan asioita. Esimerkiksi hen-
kilöstöön liittyvissä ongelmissa vertaistuki antaa esimiehelle vertailupintaa ja auttaa teke-
mään tilanteeseen sopivia ratkaisuja. Vertaistuella katsottiin olevan suuri merkitys työssä jak-
samiseen ja työhyvinvointiin. Osanottajat pitivät siitä, että saivat täysin irrottautua hetkeksi 
lapsiryhmätyöskentelystä ja vaihtaa ajatuksia kaikessa rauhassa. Yhteisöllinen tuki lisäsi hei-
dän työssä jaksamistaan.  
 
Vastaavien lastentarhanopettajien mielipiteen perusteella vertaistoimintaan liittyvien very-
edustajien käynnit pitäisi suunnitella uudelleen. Ne tulisi haastattelujen perusteella esimer-
kiksi sijoittaa tiimi- tai talopalaverien yhteyteen, yhteistyössä vastaavan lastentarhanopetta-
jan ja very-edustajan kesken. Silloin olisi henkilökunnalla rauha keskustella aremmistakin asi-
oista. Toisaalta täytyy muistaa, että tarvitaan pitkäjänteistä luottamuksen rakentumista, en-
nen kuin henkilökunta rohkenee puhua delikaateista asioista. Virtainlahden (2009) mukaan 
uskallus tuoda esille omia mielipiteitään vaatii luottamuksellisen ilmapiirin. Kehittämiskoh-
teet saadaan esille keskustelemalla ja kyseenalaistamalla toimintaa. Tapahtuakseen tehok-
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kaasti on organisaation luotava rakenteet yhteistyötä ja tietämyksen vaihtamista varten. (Vir-
tainlahti 2009, 136.) Mielestäni olisi järkevää ottaa very-edustajien toiminnan rinnalle ver-
taisryhmämentorointia vastaavien lastentarhaopettajien kesken, koska useamman henkilön 
keskustellessa ja vaihtaessa tietämystään, olisi mahdollisuus viedä kehittämisajatuksia ja 
toimivia käytänteitä tehokkaammin eteenpäin. 
 
Vertaisryhmämentorointi-tapaamiset olivat keskimäärin kerran kuukaudessa ja ne toteutettiin 
yhtä poikkeusta lukuun ottamatta päiväkotien tiloissa. Valitettavasti erään kerran tapaaminen 
aiheutti yhdessä eräässä yksikössä meluhaittaa, koska keskustelu ja naurun remahdukset kuu-
luivat päiväunihuoneeseen saakka. Tulevaisuuden mahdollisia tapaamisia ja työyhteisöstä ir-
rottautumista ajatellen, olisi päiväkodin sijasta parempi tavata ihan jossain muualla. Kyseisel-
le yksikölle aiheutunut harmillinen meluhaitta osoitti kuitenkin vertaisryhmämentoroinnin 
kannalta onnistunutta työryhmän kokoonpanoa ja rentoa ilmapiiriä osanottajien kesken. 
 
Teemahaastattelujen perusteella sopivana rytminä tapaamisille pidettiin yhtä kertaa kuukau-
dessa tai joka kolmas viikko. Hyväksi osallistujamääräksi arveltiin 5-6 henkilöä, jotta keskus-
teluissa tulisi laajemmin esille ajatuksia ja näkemyksiä johtamisen ulottuvuuksista sekä muis-
ta mahdollisista aiheista. Tässä tutkimuksessa oli mukana neljä henkilöä, mutta käytännössä 
jokaisessa tapaamisessa oli vain kolme henkilöä läsnä poissaolojen vuoksi. Juuri tästä syystä 
vastaavat lastentarhanopettajat katsoivat hiukan suuremman osanottajamäärän tarpeellisek-
si.  
 
Vertaisryhmämentorointi aloitettiin kertomuksilla opiskeluajoista ja aiemmista työkokemuk-
sista. Sillä tavoin lähdettiin toteuttamaan narratiivisuuden keskeistä oletusta identiteetin ra-
kentumisesta epäsuoran itsereflektion kautta. Identiteetin ajatellaan olevan minäkertomus 
itsestä. (Heikkinen ym. 2012, 55.) Tapaamisten myötä minäkertomus siirtyi nykyhetkeen. 
Osanottajat kertoivat esimerkiksi miten olivat toimineet eri johtamisen tilanteissa omissa yk-
siköissään. Minäkertomus nivoutui varhaiskasvatuksen arjen tapahtumiin. 
 
Lähtiessään mukaan tähän hankkeeseen, osanottajat osoittivat tarpeensa kehittyä omassa 
tehtävässään ja myös halua osallistua hiljaisen tiedon kollektiiviseen jakamiseen. Tämä mie-
lestäni osoittaa myös vastaavien lastentarhaopettajien sitoutumista tehtäväänsä ja halua kas-
vattaa omaa asiantuntijuuttaan. Hiljaista tietoa tuli tässä tutkimuksessa esille ennen kaikkea 
keskusteluiden kautta, osanottajien kertoessa esimerkiksi koulutuksestaan, kokemuksistaan, 
tunteistaan ja mielikuvistaan. Nämä ovat Juuselan (2007) mukaan tyypillisiä tapoja tuoda 
esiin hiljaista tietoa. (Juusela 2007, 6.) 
 
Vertaisryhmämentorointi vahvisti osanottajien näkemystä siitä, miten eri johtamistyyleillä voi 
toteuttaa omaa työtehtäväänsä hyvällä menestyksellä. Johtamisidentiteettiä teimme näky-
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väksi narratiivisuuden ja tehtävien kautta.  Niiden myötä vastaavien lastentarhaopettajien 
ymmärrys omasta tavastaan johtaa laajentui. Yrityksen arvoja sivusimme useammankin ker-
ran. Myös osanottajien substanssiosaaminen sai vahvistusta. Nämä kaikki tukevat Gallopin & 
Hafford-Letchfieldin näkemystä hyvästä johtajasta (Gallop & Hafford-Letchfield 2012, 19–20). 
 
Vastaavien lastentarhaopettajien johtamisosaaminen lähtee tämän tutkimuksen valossa moni-
puolisesta, varhaiskasvatuksen pedagogiikkaan ja johtamiseen liittyvän käsitteistön hallinnas-
ta. Varhaiskasvatukseen liittyvään syvempään teoreettiseen keskusteluun ei näissä tapaami-
sissa ehditty juurikaan pysähtymään, sillä suurin tarve oli keskustella päivittäisjohtamiseen 
liittyvistä aiheista. Toki varhaiskasvatuksen ja johtamisen käsitteistöä käytettiin paljon, mut-
ta niiden sisältöä ei käydyissä keskusteluissa ryhdytty avaamaan. Kaikki tiesivät mistä puhu-
taan, koska kaikki toimivat samassa tehtävässä varhaiskasvatuksen kontekstissa. 
 
Teemahaastattelun tuloksista ilmeni, miten vertaisryhmämentoroinnissa tapahtuneiden kes-
kustelujen aiheet olivat hyvin vahvasti kietoutuneet teoreettisessa viitekehyksessä esiteltyi-
hin varhaiskasvatuksen johtajuuden eri osa-alueisiin. Tutkimustulosten mukaan vastaavien 
lastentarhaopettajien arki on johtamisnäkökulmasta katsottuna hyvin moniulotteista. Päivit-
täisjohtamiseen, henkilöstöjohtamiseen ja pedagogiseen johtamiseen liittyvien keskustelujen 
sisältö vastasi pitkälti yrityksessä laadittua vastaavan lastentarhanopettajan toimenkuvaa. 
Mielestäni vastaavat lastentarhaopettajat kokivat johtamisosaamisensa saaneen uusia ulottu-
vuuksia vertaisryhmämentoroinnin myötä. Monia käytännön asioita selkiytyi ja vastaavat las-
tentarhanopettajat saivat ideoita henkilöstöjohtamisen edistämiseen sekä pedagogisen joh-
tamisen suunnittelemiseen. Ajanjakso oli kuitenkin melko lyhyt ja johtamisosaamisen muut-
tumista voisi paremmin tarkastella pidemmällä aikavälillä. Siihen tarvittaisiin aivan uusi tut-
kimus alku- ja loppukartoituksineen. 
 
Tutkimukseni perusteella katson vastaavien lastentarhanopettajien johtamisosaamisen muut-
tuneen ja monipuolistuneen vertaisryhmämentoroinnin myötä. Tätä ajatusta tukee tieteelli-
nen artikkeli, jossa todetaan vertairyhmämentoroinnilla olevan positiivista vaikutusta osanot-
tajiin. Huizingin (2012) kirjoittaman ryhmämentoroinnin (group mentoring) teorian kehitty-
mistä kokoavan artikkelin mukaan osanottajien henkilökohtainen ja ammatillinen osaaminen 
kasvaa vertaisryhmämentoroinnin myötä. (Huizing 2012, 51.) Ylipäätään mentorointiin liitty-
vässä tutkimuksessa korostetaan sen myönteistä vaikutusta osanottajiin (Tang & Choi 2005; 
Rippon & Martin 2006; Beutel & Spooner-Lane 2009 ja Zachary 2009; Hudsonin 2013, 772 mu-
kaan).  
 
Vertaisryhmämentorointi-hanke sai osanottajilta paljon positiivista palautetta ja heidän mie-
lestä pilottijaksolle voisi antaa hyvän arvosanan. Vastaavat lastentarhanopettajat kokivat ver-
taisryhmämentoroinnin todella tärkeäksi toimintatavaksi, joka pitäisi ottaa yrityksessä laa-
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jemmin käyttöön. Se tulisi olla säännöllistä ja vuosikalenteriin kirjattua vastaavien lastentar-
hanopettajien työtä tukevaa toimintaa. 
 
8 Pohdinta 
 
Toteuttamani vertaisryhmämentorointi-kokeilu oli omalta osaltani merkityksellinen ja opetta-
vainen kokemus. Tutkimukseen liittyvät menetelmäratkaisut eivät olleet minulle ennalta sel-
keitä ja jouduin pitkään miettimään sopivia ratkaisuja. Monimenetelmäisyys osoittautui lopul-
ta mielestäni pätevimmäksi ratkaisuksi, tarjoten luotettavamman tuloksen, kuin yhden mene-
telmän käyttäminen. Koko prosessi vaikutti vahvasti omaan johtamisidentiteettiini ja antoi 
paljon eväitä tulevaisuutta silmällä pitäen. Arvostukseni vertaistukea kohtaan kasvoi entises-
tään. Asioiden säännöllinen jakaminen kollegan kanssa kevensi omaa taakkaani huomattavasti 
ja toi mukanaan voimaannuttavan tunteen, sekä käytännön vinkkejä omaan johtamisosaami-
seen.  
 
Tutkimusprosessi opetti minulle, miten suunnitelmat voivat muuttua monta kertaa ja aikatau-
lut voivat totisesti mennä ihan toisin, kuin aluksi oli suunnitellut. Joustin ja siirsin vertaisryh-
mämentorointi-tapaamisia useamman kerran ja niin vain oli taivuttava sen asian edessä, että 
joka kerta oli joku osanottajista poissa tapaamisista. Tämä on tullut valitettavan tutuksi työ-
urani aikana varhaiskasvatuksen parissa, erityisesti vastaavan lastentarhanopettajan tehtäväs-
sä. Kaksoisroolissa, lapsiryhmän vetäjänä ja yksikön lähiesimiehenä, lasten turvallisuus menee 
etusijalle. Palaveriin lähdetään jos tilanne antaa myöten.  
 
Vertaisryhmämentorointitapaamisissa huomasin kuinka aiheesta riippuen osanottajien roolit 
tiedon saajina tai antajina vaihtelivat. Oppimispäiväkirjaani lainaten tapaamisten vetäjänä 
minulla oli tärkeä tehtävä muistuttaa tapaamisista ja pitää langat käsissä mahdollisten muu-
tosten varalta. Huomasin myös tapaamisten edetessä tarpeelliseksi ohjata liian rönsyilevää 
keskustelua takaisin käsillä olevan aiheen pariin. Huizing (2013) ottaakin esille artikkelissaan 
vaaran sivuraiteelle joutumisesta. Hänen mukaansa syynä siihen voi olla tapaamisten luonteen 
muuttuminen mentoroinnista tavanomaiseksi ryhmätapaamiseksi, ryhmänvetäjän kyvyttömyys 
hallita tilannetta tai dominoivat osanottajat.  Tässä kokeilussa minä olin koko ajan ryhmänve-
täjänä, mutta esimerkiksi Tikkamäen, Tietäväisen, Rahkosen, Kääriäisen ja Kuusisen Mentrix-
vertiasryhmämentorointihankkeessa (2012) ryhmänvetäjän rooli oli vaihtuva. Näkisin sen ko-
kemukseni valossa parempana vaihtoehtona. Perustelen sen sillä, että vaihtuva vetovastuu 
sitouttaisi ja motivoisi osanottajia enemmän. Näkökulmat vaihtuisivat ja yhdessä tuotetun 
dialogin kautta saataisiin esille vielä monipuolisempaa tietotaitoa. 
 
Tutkimuksen tuloksia pohtiessani jäin miettimään, miksi vertaisryhmämentorointi-
tapaamisissa keskusteltiin niukasti teoreettisesta tiedosta. Yksi mahdollinen vastaus on yksin-
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kertaisesti tarve selvittää ensin arkisempia käytännön työhön liittyviä asioita, ennen teoreet-
tiseen pohdintaan siirtymistä. Toisaalta minulla tapaamisten järjestäjänä olisi ollut mahdolli-
suus tuoda keskustelun alustukseksi teoreettista näkökulmaa herättelevää materiaalia ja joh-
datella sitä kautta osallistujat syvemmin aiheeseen. En kuitenkaan sitä toteuttanut, katsoes-
sani osanottajista lähtevien keskustelutarpeiden olevan sillä hetkellä tärkeämpiä. Tulevai-
suutta silmällä pitäen ja tasalaatuisen toiminnan varmistamiseksi kaikissa yrityksen yksiköissä, 
olisi hyvä lisätä teoreettista keskustelua ja tutkia ymmärretäänkö käsitteet samalla tavalla. 
Vastaavat lastentarhanopettajat ovat avainhenkilöitä viemään teoriaa ja käytännön tietotai-
toa yksiköidensä henkilökunnan tietoisuuteen. Tästä johtuen näkisin tärkeänä kehittää peda-
gogista keskustelua käsi kädessä teoreettisen asiantuntemuksen kanssa.  
 
Mielestäni tärkeä esille otettava asia tämän tutkimuksen valossa on se, että johtamistyön ver-
taisuuteen perustuva tukeminen on yrityksessä jäänyt jostain syystä puolitiehen. Teemahaas-
tatteluissa tuli erityisenä aiheena esiin, miten vertaisryhmätoimintaa on jo yrityksessä, mutta 
se ei tuota kunnollista vastinetta yksiköihin. Vastaavien lastentarhanopettajien esiin tuoma 
kritiikki vertaistoimintaa kohtaan osoittaa tarvetta vertaistoiminnan kehittämiseen. Yksi 
mahdollinen ja varteenotettava ratkaisu on vertaisryhmämentoroinnin ottaminen osaksi ver-
taistoimintaa. Näen vertaisryhmämentoroinnin jatkamiselle hedelmällisen tulevaisuuden ja 
pidän sitä oivana mahdollisuutena tukea vastaavien lastentarhanopettajien työssä jaksamista 
ja työssä viihtymistä. Tämän tutkimuksen perusteella esitän vertaisryhmämentoroinnin jat-
kamista ja sen muokkaamista yrityksen tarpeisiin yhteistyössä varhaiskasvatuksen asiantunti-
joiden kanssa. Vastaavien lastentarhanopettajien vertaisryhmämentoroinnin polku on vasta 
avautunut ja näyttänyt ensimmäiset näkymänsä. Kannattaisi ottaa reippaasti lisää askelia 
kohti vertaistukeen perustuvaa varhaiskasvatuksen johtamista. 
 
 
 
 35 
Lähteet 
 
Alasuutari, P. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. Tampere: Vastapaino. 4. uudistettu painos. 
 
Csíkszentmihályi, M. 2005. Flow – elämän virta: tutkimuksia onnesta, siitä kun kaikki sujuu. 
Suom. R. Hellsten. Helsinki: Rasalas. 
 
Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino. 
 
Estola, E., Kaunisto, S-L., Keski-Filppula, U., Syrjälä, L & Uitto M. 2007. Lupa puhua. Kertomi-
sen voima arjessa ja työssä. Jyväskylä: PS-kustannus. 
 
Fonsén, E. 2008. Pedagoginen johtajuus varhaiskasvatustyön johtamisessa. Teoksessa E. Huja-
la, E. Fonsén, J. Heikka (toim.) Varhaiskasvatuksen johtajuuden ytimessä – tutkimuksen ja 
käytännön puheenvuoroja. Tampere: Tampereen yliopisto, 42-53. 
 
Gadamer, H.-G. 1975. Wahrheit und Methode. Mohr: Tübingen. 
 
Gallop, L. & Hafford-Letchfield, T. 2012. How to Become a Better Manager in Social Work and 
Social Care. London: Jessica Kingsley Publishers. 
 
Heikkinen, H. 2001. Toimintatutkimus, tarinat ja opettajaksi tulemisen taito. Narratiivisen 
identiteettityön kehittäminen opettajankoulutuksessa toimintatutkimuksen avulla. Jyväskylä 
Studies in Education, Psychology and Social Research No. 175. Jyväskylä: Jyväskylän yliopisto. 
 
Heikkinen, H.2010. Narratiivinen tutkimus – todellisuus kertomuksessa. Teoksessa J. Aaltola & 
R. Valli (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin II. Jyväskylä: PS-Kustannus, 143–159. 
 
Heikkinen, H., Tynjälä, P. & Jokinen H. 2012. Vermen teoreettiset perusteet ja toimintaperi-
aatteet. Teoksessa H. Heikkinen, H. Jokinen, I. Markkanen, P. Tynjälä (toim.) Osaaminen ja-
koon. Vertaisryhmämentorointi opetusalalla. Jyväskylä: PS-kustannus, 45–85. 
 
Hesse-Biber, S. 2010. Mixed methods research – Merging Theory with Practice. New York: The 
Guildford Press. 
 
Hirsjärvi S. & Hurme, H. 2001. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja käytäntö. 
Helsinki: Yliopistopaino. 
 
Hirsjärvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2001. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kustannusosakeyhtiö 
Tammi. 6.-7. painos. 
 
Hudson, P. 2013. Mentoring as professional development: ‘growth 
for both’ mentor and mentee. Teoksessa Professional Development in Education, 39:5, 771-
783, DOI: 10.1080/19415257.2012.749415 
 
Huizing, R. 2012. Mentoring Together: A Literature Review 
of Group Mentoring. Teoksessa Mentoring & Tutoring: Partnership in Learning, 20:1, 27-55, 
DOI: 10.1080/13611267.2012.645599 
 
Hujala, E. & Heikka, J. 2008. Jaettu johtajuus päivähoidossa. Lastentarha 2008 (1). 32–35. 
 
Huttunen, R. 2003. Kommunikatiivinen opettaminen – Indokrinaation kriittinen teoria. Jyväs-
kylä: Sophi. 
 
Jabe, M. & Häkkinen, H. 2010. Uljas uusi johtaminen – arvoja, innostusta, hyvinvointia. Hel-
sinki: Talentum Media Oy. 
 
Juusela, T., Lillia, T. & Rinne, J. 2000. Mentoroinnin monet kasvot. Helsinki: Yrityskirjat Oy. 
 36 
 
Juusela, T. 2007. Ajetaanko tandemilla? Mentorointi työyhteisössämme. Helsinki: Työturvalli-
suuskeskus. 
 
Juusenaho, R. 2008. Pedagoginen johtajuus. Teoksessa E. Hujala, E. Fonsén, J. Heikka (toim.) 
Varhaiskasvatuksen johtajuuden ytimessä – tutkimuksen ja käytännön puheenvuoroja. Tampe-
re: Tampereen yliopisto, 21–27. 
 
Juuti, P. 2010. Mitä Tarkoitetaan keskustelevalla johtamisella? Teoksessa P. Juuti & E. Rovio 
(toim.) Keskusteleva johtaminen. Helsinki: Kustannusosakeyhtiö Otava, 25–36. 
 
Kalliomaa, S. & Kettunen, S. 2010. Luottamus esimiestyössä. Helsinki: WSOYpro Oy. 
 
Karjalainen, M., Heikkinen, H. L. T., Huttunen, R. & Saarnivaara, M. 2006. Dialogi ja vertai-
suus mentoroinnissa. Aikuiskasvatus 26 (2), 96-103. 
 
Laine, M. Bamberg, J. & Jokinen, P. 2007. Tapaustutkimuksen käytäntö ja teoria. Teoksessa 
M. Laine, J. Bamberg & P. Jokinen (toim.) Tapaustutkimuksen taito. Helsinki: Gaudeamus. 9-
38. 
 
Liukkonen, R. 2012. Vertaistyöskentelyn kehittäminen päiväkodin pedagogisen johtajuuden 
vahvistamiseksi. Kasvatustieteiden laitos. Jyväskylän Yliopisto. 
 
Meriläinen, M., Lappalainen, K. & Kuittinen, M. 2008. Pedagogiikan ja hyvinvoinnin 
suhde. Teoksessa K. Lappalainen, M. Kuittinen & M. Meriläinen (toim.) Pedagoginen 
hyvinvointi. Jyväskylä: Suomen Kasvatustieteellinen Seura ry. Kasvatusalan 
tutkimuksia 41, 7–11. 
 
Mitchell, A. 1997. Reflections on early childhood leadership development: Finding your 
own path. Teoksessa S.L. Kagan & B.T. Bowman (toim.) Leadership in early care and 
education. Washington: NAEYC, 85–96. 
 
Owen, J. 2011. How to lead. Herlow: Pearson Education Limited. 3rd Edition. 
 
Paasivaara, L., Suhonen, M. & Virtanen, P. 2013. Projektijohtaminen hyvinvointipalveluissa. 
Helsinki: Tietosanoma Oy. 
 
Ricoeur, P. 1992. Oneself as another. Chigaco: University of Chicago Press. 
 
Ricoeur, P. 2005. The course of recognition. Cambridge: Harvard University Press. 
 
Ruusuvuori, J. & Tiittula, L. 2005. Tutkimushaastattelu ja vuorovaikutus. Teoksessa J. Ruusu-
vuori & L. Tiittula (toim.) Haastattelu- tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere: 
Osuuskunta Vastapaino, 22-56. 
 
Silverman, D. 2010. Doing Qualitative Research. London: Sage. Third edition. 
 
SunWolf. 2008. Peer Groups. Expanding our study of small group communication. London: Sa-
ge. 
 
Taipale, M.E. (2004) Työjohtajasta tiimivalmentajaksi. Tapaustutkimus esimiehistä tiimien 
ohjaajina ja pedagogisina johtajina prosessiorganisaatiossa. Acta Universitatis Tamperensis 
1033. 
 
Taipale, M.E. (2008) Pedagoginen johtajuus uudistamisen välineenä. Aikuiskasvatus 1/2008, 
51–54. 
 
Taylor, C. 1989. Sources of the self. The making of the modern identity. Cambridge: Cam-
bridge University Press 
 37 
 
Tiittula, L. & Ruusuvuori, J. 2005. Haastattelu- tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus (toim.). 
Tampere: Osuuskunta Vastapaino. 
 
Tikkamäki, K. Tietäväinen, L. Rahkonen, A. Kääriäinen, A-M. & Kuusinen, L. 2012. Yhteisellä 
matkalla opettajuuteen – Mentrix-vertaisryhmämentorointihanke. Ammatillisin opettajankou-
lutuksen kehittämishanke. Tampere: Tampereen ammattikorkeakoulu. 
 
Tuomi, J. & Sarajärvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. Helsinki: Tammi. 
 
Valtonen, A. 2005. Ryhmäkeskustelut – Millainen metodi? Teoksessa J. Ruusuvuori & L. Tiittula 
(toim.) Haastattelu- tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere: Osuuskunta Vastapaino, 
223–241. 
 
Virtainlahti, S. 2009. Hiljaisen tietämyksen johtaminen. Helsinki: Talentum Media Oy. 
 
Virtanen, P. 2007. Arviointi – Arviointitiedon luonne, tuottaminen ja hyödyntäminen. Helsinki: 
Edita Prima Oy. 
 
Wang, J. & Odell, S. 2007. An alternative conception of mentor-novice relationships: Learning 
to teach in reform-minded ways of as a context. Teaching and Teacher education 23, 473-
489. 
 
Julkaisemattomat lähteet: 
 
Vastaavan lastentarhanopettajan toimenkuva 
 
 38 
Liitteet 
 
Liite 1: Teemahaastattelun runko .................................................................... 39 
Liite 2: Varhaiskasvatuksen johtamisen käsitteet .................................................. 40 
Liite 3: Käytäntöä ja kokemuksia varhaiskasvatuksen johtamisesta ............................ 41 
Liite 4: Sosiokulttuurinen tieto johtamisesta ....................................................... 42 
Liite 5: Vastaavan lastentarhanopettajan itsesäätelytieto ....................................... 43 
Liite 6: Varhaiskasvatuksen johtamisosaamisen rakentuminen .................................. 44 
Liite 7: Tarve kehittää johtamisosaamista .......................................................... 45 
 
 
 
 
 39 
 Liite 1 
Liite 1: Teemahaastattelun runko 
 
Vertaisryhmämentorointi=verme 
 
Mukaan lähteminen 
 Mikä sai sinut lähtemään mukaan vermeen? 
 Minkälaisia ennakko-odotuksia sinulla oli vermestä? 
Toteutus 
 Miten ryhmäläisten vuoropuhelu toteutui mielestäsi? 
 Miten sait kerrottua omia tarinoita ja kokemuksia ryhmätilanteessa? 
 Miten vertaisuus mielestäsi toteutui? 
 Miten vertaistuki mielestäsi toteutui? 
Oppiminen 
 Minkälaista oppimista koet saaneesi tapaamiskerroilla? 
 Miten suhtaudut vermeen kokonaisuutena? 
Tulevaisuus 
 Minkälaista vermen voit antia voisit hyödyntää työssäsi? 
 Miten vermeä voisi mielestäsi tulevaisuudessa käyttää tässä yrityksessä? 
 Onko sinulla kehittämisehdotuksia vermen suhteen? 
Johtaminen 
Miten koet oman johtamisosaamisesi tällä hetkellä? 
Mitä vertaisryhmämentorointi on tuonut johtajuuteesi? 
 Mitä vaikutusta vermellä on ollut päivittäisjohtamiseesi? 
 Mitä vaikutusta vermellä on ollut henkilöstöjohtamiseesi? 
 Mitä vaikutusta vermellä on ollut pedagogiseen johtamiseesi? 
Miten voisit edistää johtamisosaamistasi? 
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Liite 2: Varhaiskasvatuksen johtamisen käsitteet 
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priorisointi 
Ilmauksia 27 
 
vasu 
 
pienryhmä 
 
ikäkausi 
 
pedagogiikka 
 
dokumentointi 
 
omahoitaja 
 
varhaiskasvatus 
 
siirtymätilanne 
Ilmauksia 14 
 
vertaisuus 
 
verkosto 
 
tavoitteellisuus 
 
rakenteet 
 
ajattelun muutos 
 
projekti 
 
vertaistukitoiminta 
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Liite 3: Käytäntöä ja kokemuksia varhaiskasvatuksen johtamisesta 
 
Yläluokka Käytäntöä ja kokemuksia  
varhaiskasvatuksen johtamisesta 
Alaluokka Käytäntöä ja koke-
muksia päivittäisjoh-
tamisesta 
Käytäntöä ja kokemuksia 
henkilöstöjohtamisesta 
Käytäntöä ja kokemuksia 
pedagogisesta johtamises-
ta 
Esimerkkejä 
tiivistetyistä 
ilmauksista 
Ilmauksia 23 
 
kokemuksia johtajuu-
den haasteista 
 
käytännön prosessi-
tietoutta 
 
käytäntöä ja koke-
muksia työhyvinvoin-
nin edistämisestä 
Ilmauksia 20 
 
kokemuksia henkilöstö-
miehityksestä ja -
vajauksesta  
 
sijaiskäytänteitä 
 
rekrytointi-kokemuksia 
 
vastaavan sitoutumisen 
vaikutus työyhteisöön 
Ilmauksia 10 
 
kokemuksia pedagogiikan 
toteuttamisesta ja johta-
misesta 
 
voimavarakeskeiset mene-
telmät työyhteisön kehit-
tämisessä 
 
jatkumo esiopetuksesta 
kouluun 
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Liite 4: Sosiokulttuurinen tieto johtamisesta 
 
Yläluokka Sosiokulttuurinen tieto 
johtamisesta 
Alaluokka Tietoa päivittäisjohtami-
sesta 
Tietoa henkilöstöjohtami-
sesta 
Tietoa pedagogi-
sesta johtamisesta 
Esimerkkejä 
tiivistetyistä 
ilmauksista 
Ilmauksia 40 
 
johtamiskokemuksia arjes-
sa 
 
priorisointiratkaisuja 
 
vastaavien palaverit 
 
Ilmauksia 15 
 
ratkaisuja työvuoroihin 
 
henkilöstöjohtamisen pro-
sessi 
 
kokemuksia kehityskeskus-
teluista 
Ilmauksia 5 
 
pedagogiset ohjeis-
tukset 
 
kokemukset peda-
gogiikan johtami-
sesta 
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Liite 5: Vastaavan lastentarhanopettajan itsesäätelytieto 
 
Yläluokka Vastaavan lastentarhanopettajan  
itsesäätelytieto 
Alaluokka Osaamisen ref-
lektointi ja ke-
hittäminen 
Työn ja työyhtei-
sön 
kehittäminen 
itsetuntemus lä-
hiesimiehenä 
ammattietiikan 
hallinta ja arvi-
ointi 
Esimerkkejä 
tiivistetyistä 
ilmauksista 
Ilmauksia 44 
 
oman toiminnan 
arviointi ja ref-
lektointi 
 
ammattiosaami-
sen reflektointi 
 
oma-aloitteisuus 
 
 
Ilmauksia 21 
 
vertaistuen kehit-
täminen ja arvioi-
minen 
 
sisäisten kehittä-
mistarpei-den ref-
lektointi 
 
kritiikki 
Ilmauksia 15 
 
työyhteisön tunte-
minen ja johtami-
sen mukauttaminen 
 
johtajuuteen kas-
vaminen 
 
johtamisidentitee-
tin rakentaminen 
Ilmauksia 12 
 
ammattieetti-
nen pohdinta 
 
ammattietiikan 
arviointi 
 44 
 Liite 1 
Liite 6: Varhaiskasvatuksen johtamisosaamisen rakentuminen 
 
Yhteinen 
nimittäjä 
Varhaiskasvatuksen johtamisosaamisen 
rakentuminen 
Yläluokat Varhaiskasvatuksen 
käsitteet 
Käytännön ja 
kokemuksen 
tieto johta-
misesta 
Sosiokulttuurinen 
tieto johtamises-
ta 
Vastaavan lastentar-
hanopettajan itsesää-
telytieto 
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Liite 7: Tarve kehittää johtamisosaamista 
 
Yläluokka Tarve kehittää johtamisosaamista 
Alaluokka Odotukset hankkeelta Kehittämisajatuksia 
Esimerkkejä tiivistetyistä 
ilmauksista 
vertaisuus 
 
tuki työkentän sisältä 
 
uutta näkemystä työhön 
 
johtajuuden kehittäminen 
vastaavien palaverit 
 
vertaistukitoiminta 
 
vastaavien yhteistyö 
  
